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El presente trabajo de tesis de grado  investigó la relación existente entre el liderazgo
directivo  transformacional y el compromiso laboral del profesorado en las Instituciones
Educativas  de Gestión Pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018. La muestra estratificada aleatorizada
estuvo conformada por 123 profesores. La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, tipo
correlacional, y diseño transversal. Los instrumentos de recolección de datos fueron: la
Escala de Liderazgo Transformacional y el Inventario de Medición del Engagement en el
Trabajo, debidamente replicados en la validez de contenido y confiabilidad  según los
estándares de la comunidad científica con el coeficiente de Validez de Aiken y el
coeficiente Alfa de Cronbach. El análisis estadístico de los datos se hizo con la escala de
estanones para la descripción del comportamiento de las variables, y la prueba paramétrica
coeficiente de correlación de Pearson (r) para la prueba de hipótesis. Los resultados
evidenciaron que  la hipótesis general entre el liderazgo transformacional directivo y el
compromiso laboral del profesorado, así como las hipótesis específicas entre la variable
liderazgo transformacional y dos de las dimensiones del compromiso laboral (emociones
positivas en el trabajo y resiliencia en el trabajo), reportaron correlaciones directas de
moderada intensidad; mientras que las dimensiones auto concepto laboral positivo y apoyo
social percibido en el trabajo reportaron relaciones bajas directas con el liderazgo
transformacional directivo. Los hallazgos, por último,  resultaron ser estadísticamente
significativos a un nivel de probabilidad  de 0,05.
Palabras claves: Liderazgo transformacional directivo, compromiso laboral.
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Abstract
This undergraduate thesis work investigated the relationship between
transformational management leadership and the labor commitment of teachers in the
Educational Institutions of Public Management "Leoncio Prado", "José A. Quiñones ",
"Nicolás de Piérola", and "Luis M. Monfort" of Vitarte during 2018. The randomized
stratified sample consisted of 123 teachers. The research had a quantitative approach,
correlational type, and cross-cutting design. The data collection tools were: the
Transformational Leadership Scale and the Work Engagement Measurement Inventory,
duly replicated in the validity of content and reliability according to the standards of the
scientific community with the Aiken Validity coefficient and Cronbach's Alpha coefficient.
Statistical analysis of the data was done with the scale of stanones for the description of the
behavior of the variables, and the parametric coefficient of Pearson (r) test for the
hypothesis test. The results showed that the general hypothesis between transformational
leadership and the labor commitment of teachers, as well as the specific hypotheses
between the transformational leadership variable and two of the dimensions of
commitment (positive emotions at work and resilience at work), reported moderately direct
correlations; while positive self-concept labor dimensions and perceived social support at
work reported direct low relationships with transformational leadership. Finally, the
findings turned out to be statistically significant at a probability level of 0.05.
Key words: Transformational leadership, work commitment.
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Introducción
La presente tesis investigó la problemática del liderazgo transformacional directivo y
el compromiso laboral del profesorado de instituciones educativas emblemáticas de
Vitarte-Lima. La tesis está estructurada conforme al protocolo de la Escuela de Postgrado
para las investigaciones elaboradas con el enfoque cuantitativo.
En el primer capítulo se refiere la determinación del problema de investigación, la
formulación  general de este y las formulaciones de los problemas específicos
correlacionales, los objetivos general y específicos de investigación, así como se señala la
importancia, alcances y limitaciones de la investigación.
En el capítulo segundo se presenta el marco teórico con los antecedentes empíricos
relevantes más actuales sobre ambas variables, seguido de las sistematizaciones teóricas
elaboradas en el mundo académico sobre el liderazgo  transformacional y compromiso
laboral, concluyendo con las definiciones de los términos básicos de la investigación.
En el tercer capítulo se aborda la hipótesis correlacional general y las hipótesis
específicas  correlacionales entre las dimensiones del liderazgo  transformacional y el
compromiso laboral, y  la operacionalización de las variables abstractas en dimensiones e
indicadores.
En el cuarto capítulo  se trata de la metodología, esto es del enfoque, tipo, diseño de
investigación,  la selección de la población, la determinación del tamaño de la muestra, la
afijación muestral, el  procedimiento aleatorio de asignación de los elementos muestrales, la
descripción de las técnicas e instrumentos de colecta de datos, los estadísticos usados en el
tratamiento de los datos, y el procedimiento seguido.
En el último capítulo se examina de la validez de contenido y confiabilidad de los
instrumentos de investigación seleccionados;  la presentación y análisis descriptivos e
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inferenciales de los resultados con los estadísticos escala de estanones, y coeficiente de
correlación de Pearson, finalizando  con la discusión de resultados.
Finalmente, se formulan las conclusiones reportadas por la investigación realizada,
se sugieren algunas recomendaciones, se presentan las referencias  conforme a la
normatividad del Manual de Publicaciones de la Asociación Americana de Psicología




1.1 Determinación del Problema
En las sociedades, pretéritas o contemporáneas, se ha podido asistir a la emergencia
de líderes de diversos orígenes y estilos que han incidido de manera positiva o negativa en
la dinámica política de los diversos agrupamientos sociales que la conforman. La sociedad
se ha dado a sí misma estos líderes que en ocasiones las han orientado, en otras las han
dominado y en otras apostaron por modernizarla. El liderazgo, entonces, ha estado siempre
presente en la dinámica social. Con las atingencias y modificaciones del caso, este hecho
también se ha reproducido a escala de las organizaciones, y en particular en las
organizaciones educativas.
Cualquiera sea el balance respecto al liderazgo en las instituciones educativas,
difícilmente se pone en duda  la necesidad del liderazgo educativo entre otras razones
porque se admite que el ejercicio de éste constituye un elemento clave en la mejora de lo
que acontece en los establecimientos escolarizados, y porque ha devenido en un factor
gravitante en el desarrollo de las organizaciones educativas para que puedan cumplir
satisfactoriamente su papel  de garantizar el aprendizaje de calidad de los alumnos.
A este respecto, se encuentra diferentes planteamientos y posicionamientos sobre el
liderazgo. Paralelamente, las investigaciones empíricas del mundo académico han
desembocado en la conclusión de que el enfoque transformacional es el más adecuado para
las organizaciones que aprenden. Estos procesos, tienen que ver con dos razones: la
primera, con la constatación de que a medida que se ha ido teorizando e investigando sobre
el liderazgo se ha ido produciendo un desplazamiento del foco de atención desde los rasgos
y características del líder, a la gestión organizativa, y desde ésta al núcleo central de las
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organizaciones escolares, esto es el proceso de enseñanza –aprendizaje. La segunda está
relacionada con el hecho de que en los últimos años ciertas reflexiones han ido llamando la
atención sobre lo obsoleto de cierta concepción que encerraba el liderazgo en el continuum
autocrático y democrático para entender el rol del gestor de la organización educativa.
El resultado ha sido la emergencia de un nuevo enfoque de liderazgo, que es
conocido como liderazgo transformacional. Éste, como cualquier liderazgo, opera en las
organizaciones, sobre las cuales también ha habido modificaciones en cuanto a cómo eran
percibidas. La percepción más contemporánea las ve como organizaciones que aprenden,
lo que pone de relieve que el aprendizaje organizativo proporciona un marco para entender
cómo los cambios en una institución educativa son dependientes de la emergencia de
nuevas estructuras organizativas y modelos mentales.  El papel de los líderes educativos
imbuidos de esta concepción es de suma importancia pues  son ellos los responsables de
lograr que las cosas sucedan, son responsables de alcanzar las metas y objetivos propuestos
y garantizar que la educación que se imparta en las instituciones educativas sea de calidad,
y  por ende competitiva para el nuevo contexto en que se desenvuelven.
El liderazgo, y en particular el liderazgo transformacional, inciden de distintas
maneras y en diferentes grados, según la reflexión teórica y la investigación empírica, en
múltiples aristas de las organizaciones educativas que atañen a sus integrantes tales como
la cultura institucional, la satisfacción laboral, la motivación por el trabajo, el compromiso
estudiantil o school engagement, el compromiso laboral, etc. Precisamente el liderazgo
transformacional directivo motivando, inspirando, considerando, y estimulando
intelectualmente al profesorado está en condiciones óptimas de conseguir que éste se
comprometa con su trabajo de enseñanza.
Indagar en  qué medida el pronóstico teórico arraiga en las realidades de
instituciones educativas de Lima y auscultar cómo este proceso es modulador del
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desempeño laboral del profesorado, constituye la problemática de presente trabajo de
investigación.
1.2 Formulación del Problema
1.2.1 Problema general.
¿Qué relación existe entre el liderazgo transformacional directivo y el compromiso
laboral del profesorado de las Instituciones Educativas  de gestión pública “Leoncio
Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante
el año 2018?
1.2.2 Problemas específicos.
PE1: ¿Qué relación existe el liderazgo transformacional directivo y las emociones positivas
en el trabajo del profesorado de las Instituciones Educativas  de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de
Vitarte durante el año 2018?
PE2: ¿Qué relación existe el liderazgo transformacional directivo y el auto concepto
laboral positivo en el trabajo del profesorado de las Instituciones Educativas de
gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018?
PE3: ¿Qué relación existe el liderazgo transformacional directivo y el apoyo social
percibido en el trabajo del  profesorado de las Instituciones Educativas de gestión
pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M.
Monfort” de Vitarte durante el año 2018?
PE4: ¿Qué relación existe entre liderazgo transformacional directivo y la resiliencia en el
trabajo del  profesorado de las Instituciones Educativas de gestión pública “Leoncio
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Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte
durante el año 2018?
1.3 Objetivos: General y Específicos
1.3.1 Objetivo general.
Determinar el grado, dirección y significancia de la relación existente entre el
liderazgo directivo transformacional y el compromiso laboral del  profesorado de las
Instituciones Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
1.3.2 Objetivos específicos.
OE1. Diagnosticar la relación existente entre el liderazgo directivo transformacional y las
emociones positivas en el trabajo del profesorado de las Instituciones Educativas de
gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
OE2. Establecer la relación existente entre el liderazgo directivo transformacional y el auto
concepto laboral positivo del profesorado de las Instituciones Educativas de gestión
pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M.
Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
OE3. Elucidar la relación existente entre el liderazgo directivo transformacional y el apoyo
social percibido en el trabajo del  profesorado de las Instituciones Educativas de
gestión pública el auto concepto laboral positivo del profesorado de las instituciones
educativas  de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
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OE4. Examinar la relación existente entre el liderazgo directivo transformacional y la
resiliencia en el trabajo del profesorado de las Instituciones Educativas de gestión
pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M.
Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
1.4 Importancia y Alcances de la Investigación
La problemática del presente trabajo de investigación extrae su importancia del
aporte empírico que constituyen los resultados del trabajo de campo pues ofrece un
diagnóstico exhaustivo de las dos variables indagadas desde la percepción del profesorado.
Por otra parte, el engagement o compromiso laboral es una problemática
relativamente reciente en el ámbito académico  nacional. A este respecto, la teoría ha
conjeturado hipótesis sobre sus vínculos con la satisfacción laboral, y otros constructos
afines, recibiendo apoyatura empírica. Empero, en el universo de investigaciones previas,
son más las ausencias que presencias de problemáticas  como la que se ha planteado para el
presente trabajo de investigación.
El alcance está dado por la posibilidad de que las correlaciones por encontrarse entre
las variables, y entre una variable liderazgo transformacional y las dimensiones de la otra
variable (compromiso laboral o engagement laboral), puedan servir de referencia
explicativa para contextos similares del profesorado de otras instituciones educativas.
1.5 Limitaciones de la Investigación
No obstante las evidentes fortalezas de la investigación (recolectar datos con
instrumentos estandarizados en la comunidad académica, mayor tamaño de la muestra que
repercute en el índice de confiabilidad, establecer la validez de contenido con
procedimientos  propios de la colectividad científica, etc.), presenta ciertas limitaciones
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que es necesario destacar. En primer lugar, la generalización no alcanza a las Instituciones
Educativas de Vitarte. En segundo lugar, aun cuando los resultados traducen la percepción
docente sobre el liderazgo directivo transformacional y el compromiso laboral del
profesorado, requiere de la convergencia con otras percepciones de los estamentos de la
comunidad educativa. Y, por último, la validez que se ha examinado es la de contenido, no





2.1 Antecedentes del Estudio
2.1.1 Antecedentes nacionales.
Pazo (2017) en Liderazgo transformacional y asertividad en el personal de una
institución militar del Callao, 2017, reportó una investigación con el objetivo de establecer
la relación entre ambas variables en una muestra no probabilística  intencional de 132
trabajadores tanto civiles como militares, entre hombres y mujeres. Se recogieron los datos
con el Cuestionario de Liderazgo Transformacional que evaluó visión, comunicación
inspiradora, estimulación intelectual, liderazgo de apoyo y reconocimiento personal, y, el
Test de Asertividad que evaluó disconformidad, manifestación de sentimientos y creencias,
interacción con organizaciones, expresión de opiniones y decir no. Los datos se analizaron
con estadísticos descriptivos y la rho de Spearman. Los resultados obtenidos indicaron que
no existió relación significativa entre ambas variables y que dicha correlación era muy
débil (rho= 0,15). Por otra parte, las dimensiones visión y liderazgo de apoyo del liderazgo
transformacional tuvieron una relación muy débil y significativa con asertividad, mientras
que estimulación intelectual y reconocimiento personal tuvieron una relación muy débil y
no significativa con la asertividad, y que comunicación inspiradora no tuvo relación con
asertividad entre el personal encuestado. Finalmente, en el personal civil se registró una
correlación débil y significativa entre ambas variables, mientras que en el personal militar
no se encontró ninguna relación entre dichas variables; y que la correlación entre liderazgo
transformacional y asertividad era más débil en el personal masculino que en el personal
femenino.
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Zuñiga (2017) en Liderazgo transformacional y resiliencia en el personal
administrativo de una universidad privada de Chiclayo, 2017, reportó una investigación de
diseño no experimental de tipo correlacional en el que analizó la relación entre dichas
variables en una muestra conformada por 162 colaboradores de diversas áreas
administrativas de la Universidad Señor de Sipán, de ambos sexos y con edades entre 21 y
62 años. La recolección de información  se hizo aplicando la Escala de Liderazgo
Transformacional y la Escala de Resiliencia. Los datos se analizaron empleando la r de
Pearson en la evaluación de las relaciones entre las variables, y el rho de Spearman entre
las dimensiones de dichas variables, y la t de student. Los resultados mostraron que existía
una relación directa y significativa  entre el liderazgo transformacional y la resiliencia
(0,43); asimismo se estableció la regresión lineal en donde la resiliencia logró explicar en
un 19% el liderazgo transformacional. Por otra parte, se observó que existen diferencias
significativas de acuerdo con la edad en la dimensión visión del liderazgo
transformacional, mientras que en la resiliencia, se identificaron diferencias significativas
entre el factor aceptación de uno mismo y de la vida y la ecuanimidad según el sexo y el
tiempo de permanencia, así como solo existía diferencia significativa en la dimensión
ecuanimidad según la edad.
Córdova y Sulca (2017) en Síndrome de burnout   y su relación con el compromiso y
la satisfacción laboral en colaboradores del Hospital Militar, reportaron una investigación
con diseño correlacional y de tipo cuantitativo para identificar la relación entre las tres
variables en los colaboradores del Área de Emergencia de un Hospital Militar de Lima
Metropolitana. La población estuvo conformada por los 296 colaboradores (71,6% civiles
y 28,4% militares; y el 57,4% mujeres; contando el 59,1% con estudios universitarios). La
recolección  de información  se hizo con el Maslach Burnout Inventory, el Work
Engagement Scale y el Job Satisfaction Scale. Los datos se analizaron con el coeficiente de
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Pearson y la t de student. Los resultados evidenciaron que existía una relación indirecta y
significativa (r = - 0,53) entre  el síndrome de burnout y satisfacción laboral, y entre el
síndrome de burnout y el compromiso laboral (r= -0,31); mientras que satisfacción laboral
se relacionaba directamente con el compromiso laboral (r= 0,16).
Albán (2016) en Síndrome de burnout y engagement en el personal administrativo de
una entidad educativa privada de la ciudad de Trujillo, reportó una investigación de tipo
correlacional que tuvo como objetivo determinar la relación entre ambas variables en 182
trabajadores administrativos (95 mujeres y 87 hombres; edades entre 21 y 57 años),
seleccionados con un muestreo aleatorio simple, que trabajaban en las 2 sedes de la entidad
educativa. Para la recolección de datos se utilizó el Maslach Burnout Inventory y la Escala
Utretch de Engagement en el Trabajo. Los datos se analizaron con las tablas de frecuencias
y la chi cuadrada. Los resultados evidenciaron una asociación altamente significativa e
inversa entre el síndrome de burnout y el engagement. Se detectó, asimismo, que el
personal encuestado presentaba un nivel promedio del síndrome de burnout, mientras que
el 52% manifiestaba también un nivel promedio de engagement. En lo que respecta a las
dimensiones de cada variable, se concluyó que la correlación entre el vigor con el desgaste
emocional y la dedicación con el cinismo era negativa y moderada; en cuanto a la
absorción y eficacia profesional, la correlación era negativa y muy débil.
2.1.2 Antecedentes internacionales.
Puras (2018) en Análisis de las relaciones entre motivación, el estilo de liderazgo y
la satisfacción laboral, reportó un estudio cuyo objetivo principal era averiguar si el tipo
de liderazgo puede influir de manera positiva o negativa en cuanto a la motivación y
satisfacción que un empelado pueda tener con respecto a su trabajo/empleo. La muestra
utilizada constó de 50 trabajadores tanto por cuenta ajena como por cuenta propia,
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residentes en la provincia de Segovia, España.  La distribución por género era: 48% de los
participantes fueron hombres; la media de edad era de 36,38 años; el 72 % eran empleados,
mientras que el 28% tenía algún cargo directivo; en cuanto a la actividad; el 52%  de
dedicaba al sector servicios, el 8% al sector industrial, el 4% a la enseñanza, el 2% a la
salud y el 34% a otros sectores. La recolección de información se hizo con la aplicación de
la Escala de Engagement en el Trabajo, el Índice Descriptivo del Trabajo, y el Cuestionario
de Liderazgo Transformacional. Los datos se analizaron con el modelo de regresión
múltiple y el coeficiente de correlación de Pearson. Los resultados indicaron la existencia
de una correlación estadísticamente significativa entre motivación, satisfacción y liderazgo,
siendo la correlación más baja la existente entre motivación y satisfacción (r = 0,35), y la
más alta entre satisfacción y liderazgo  (r= 0,48), mientras que la relación entre motivación
y liderazgo transformacional  queda entre las dos anteriores (r= 0,39). Por otra parte, la
variable que resultó tener mayor predictivo sobre la satisfacción  es el liderazgo
transformacional.
Vila, Castro y Álvarez (2018) en Liderazgo transformador, engagement y
creatividad en el contexto pymes intensivas en conocimiento, reportaron un estudio que
plantea que los supervisores con un estilo de liderazgo transformador pueden estimular la
creatividad de los empleados vía engagement. La muestra la constituyeron 320 empleados
de pymes localizadas en distintas comunidades y pertenecientes a distintos sectores de
actividad, el 63,75% de los cuales eran hombres. La mayoría de los empleados poseían un
alto nivel de formación: el 69,06% tenía estudios de educación superior y el 27,81% de
máster o doctorado, siendo  la edad media de 32,09 años. La recolección de información se
hizo con la escala de Liderazgo Transformador Global, la escala de Engagement en el
Puesto, y la escala de Creatividad. El análisis de los datos se hizo con el modelo de
ecuaciones estructurales y el procedimiento no paramétrico bootstrapping. Los resultados
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identificaron el engagement como el nexo entre el estilo transformador y la creatividad,
confirmando que el efecto del liderazgo transformador en la creatividad de los empleados
no es directo, sino que se produce vía engagement. El liderazgo transformador del
supervisor propiciaba en los empleados un mayor engagement y este, a su vez, alimentaba
un comportamiento más creativo.
Hernández y Oramas (2106) en Autoeficacia y work engagement en trabajadores de
diferentes ocupaciones asistenciales, realizaron un estudio descriptivo correlacional con
díseño transversal, con la intención de describir los niveles de work engagement en una
muestra de 76 trabajadores asistenciales (14 dependientes, 41 docentes de diferentes
niveles educacionales, 14 enfermeros y 7 médicos; con edades entre 18 y 64 años) y
determinar su relación con la autoeficacia. Los instrumentos utilizados fueron la Escala de
Autoeficacia General y el Utrech Work Engagement Scale. Los datos se analizaron con los
coeficientes de correlación, medidas de asociación (Chi cuadrada de Pearson), y la prueba t
de Student para muestras independientes Los resultados evidenciaron una tendencia hacia
niveles altos de autoeficacia y valores moderados en work engagement en la muestra
testada. También mostraron que existía relación entre la autoeficacia y el work engagement
global y las dimensiones vigor y absorción de éste. No obstante los valores bajos de las
correlaciones (0,31; 0,34; y 0,20 respectivamente) sugerían que la variabilidad del work
engagement y sus dimensiones vigor y absorción no podían ser explicadas únicamente por
la presencia o ausencia de creencias de autoeficacia.
Caridi, del Otero y Savino (2016) en Liderazgo Transformacional y Engagement en
trabajadores de Salas de Juego en la ciudad de Mar del Plata, reportaron un estudio de
carácter descriptivo-comparativo que tuvo como objetivos describir el liderazgo
transformacional en directivos, describir los niveles de engagement en el personal
operativo y analizar asociaciones entre niveles de liderazgo transformacional y niveles de
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engagement. La muestra fue intencional, no probabilística, compuesta de 80 de
participantes (60 operativos y 20 de jefatura). Se administraron el Multifactor Leadership
Questionnaire y el Cuestionario UWES para la recolección de información. Los resultados
evidencian que con respecto al liderazgo transformacional y engagement del personal
directivo, el análisis de las dimensiones de éstos registró un nivel medio, y, valores medios
y bajos respectivamente. En referencia a los niveles del personal operativo en engagement,





Los enfoques tradicionales sobre liderazgo, según la importante reflexión teórica de
Thieme que se transcribe (2005: 168 y ss.), se centraron en el rol transaccional del líder.
De acuerdo con esto, los seguidores eran recompensados por satisfacer roles basados en
acuerdos previos con el líder. Sin embargo, este enfoque ha mostrado que existen límites
para el desempeño del colaborador y que es necesario un nuevo enfoque para dar
explicación a resultados que van más allá de los explicados por el enfoque transaccional
tradicional. Como muestra la figura 1, las funciones del líder transaccional se pueden
agrupar en dos aspectos: el primero es reconocer y clarificar el rol y las tareas requeridas
para alcanzar el resultado deseado. Esto da confianza al subordinado para desarrollar el
esfuerzo necesario que le permita alcanzar un desempeño adecuado. En segundo lugar,
reconocer qué deseos y necesidades tienen los subordinados y mostrarles que, si realizan el
esfuerzo necesario para alcanzar el objetivo, estas necesidades y deseos serán satisfechas
(Bass, 1985).
13
Álvarez (2001) señaló, por  su parte,  que, en el campo educativo, el modelo
transaccional se manifiesta a través de pactos muy sutiles y de carácter implícito entre la
dirección y el profesorado, traduciéndose la recompensa en facilidades como flexibilidad
horaria y control más amable a cambio de disponibilidad y responsabilidades mayores en
temas puntuales.
Bass (1985) planteó que la motivación de un subordinado por su trabajo no puede ser
completamente explicada por el concepto de intercambio de pagos físicos o psíquicos
realizados por un líder a cambio de servicios satisfactorios prestados por un subordinado.
Si bien este intercambio es común en una relación líder-subordinado, no explica una parte
importante de la relación y de los resultados. Plantea que un enfoque de motivación y
liderazgo debe ser sumado a la lógica del postulado que el esfuerzo es función del valor y
probabilidad de ocurrencia del resultado que se obtiene de él.
Los nuevos modelos de liderazgo, entre los que se encuentra el liderazgo
Figura 1. Modelo Transaccional
Fuente: Bass (1985: 12)
.
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transformacional, plantean que son posibles cambios en el nivel de necesidades de los
individuos y que esto incrementa aceleradamente el esfuerzo y desempeño de los
seguidores. Ellos pueden involucrar cambios en actitudes, creencias, valores y necesidades.
Por tanto, a diferencia del transaccional, centrado en un intercambio de necesidades
psíquicas y materiales por servicios contratados con el subordinado, el líder
transformacional intenta influenciar y elevar al subordinado desde un nivel bajo de
necesidades a uno mayor, de acuerdo a la jerarquía de necesidades de Maslow (Bass,
1985).
Líderes transformacionales: motivan a sus seguidores para que hagan más de lo que
en un principio esperaban hacer, despiertan la conciencia de éstos acerca de la importancia
y del valor de unos resultados determinados y del modo de alcanzarlos; consiguen que
superen sus propios intereses inmediatos en beneficio de la misión de la organización;
elevan los niveles de confianza y amplían sus necesidades (Bass, 1985).
En el campo de la dirección, el modelo de liderazgo transformacional recupera el
papel del líder en la formulación de políticas y que esto es fundamental en las actuales
circunstancias de entornos más dinámicos que obligan al directivo a adquirir mayor
protagonismo como agente de cambio.
Las características de los líderes transformacionales con éxito evidencian que: a) se
mueven rápida y decisivamente, b) crean un sentido de urgencia, c) desarrollan y
comunican tanto una visión como un plan, d) consolidan las mejoras a través de
institucionalizar el cambio, y e) plantea metas amplias y autoriza a sus seguidores a actuar.
La figura 2 muestra el modelo de liderazgo transformacional original planteado por
Bass (1985). Se aprecia que el nivel de desempeño esperado actual se basa en el nivel de
confianza y deseo en la consecución de los resultados, producto de su relación con el líder
transaccional, quien ha contribuido a ello a través de clarificarle el desempeño requerido y
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de mostrarle cómo sus necesidades serán satisfechas con los resultados. El líder
transformacional induce en el seguidor un esfuerzo adicional, elevando nuestro nivel
original de confianza y por aumentar el valor de los resultados para el subordinado. Esto lo
hace por tres vías:
- Elevando o exaltando nuestro nivel de necesidades en la jerarquía de Maslow.
- Expandiendo nuestra cartera de necesidades.
- Dándole trascendencia a nuestra actuación más allá de nuestros propios intereses.
Como se puede apreciar en la figura siguiente  las dimensiones de liderazgo
transformacional se desarrollan de manera adicional al liderazgo transaccional y produce
niveles superiores de esfuerzo extra y desempeño.
El modelo de liderazgo transformacional planteado por Bass (1985) se basó en los
planteamientos de Burns (1978); sin embargo difirió de éste en tres aspectos:
1) Bass adicionó el mecanismo de ampliar la cartera de necesidades y deseos de los
seguidores como forma en que el líder ejerce una influencia transformacional sobre los
seguidores.
2) Bass no compartía la posición exclusivamente positivista y de efectos beneficiosos del
liderazgo transformacional planteado por Burns. Al respecto, Parry y Proctor-
Thomson (2002) hicieron un análisis de la naturaleza ética del liderazgo
transformacional. Plantearon las distintas posturas existentes y realizaron un estudio
empírico donde encontraron una moderada a fuerte relación positiva entre liderazgo
transformacional e integridad percibida en una muestra de más de 1.300 directivos
estadounidenses.
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Figura 2. Modelo Transformacional.
Fuente: Bass (1985: 23).
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3) A diferencia de Burns, que conceptualiza liderazgo transformacional como el
antagónico de liderazgo transaccional en un continuo, Bass planteó que los líderes
exhiben una variedad de distintas dimensiones de liderazgo transformacional y
transaccional. De hecho, posteriores publicaciones (Bass y Avolio, 2000) acentúan este
planteamiento al concebir y apelar al nombre de “full range of leadership”, incluyendo
en él: liderazgo transformacional, transaccional y de no liderazgo. Señalaron que un
líder efectivo tendrá un perfil que exhibe todos los estilos en algún grado, siendo más
frecuente el comportamiento de estilos transformacionales para ir sucesivamente
disminuyendo hasta el estilo de dejar hacer.
Como señaló Yukl (1994), mucha de la investigación sobre liderazgo
transformacional ha sido descriptiva y cualitativa. Sin embargo, y a pesar de su
imprecisión, identifica los siguientes comportamientos típicos de estos líderes: a) articulan
una clara y atractiva visión relevante a las necesidades y valores de los seguidores, b) la
comunicación de su visión se ve facilitada por las acciones del líder como el uso de
apelativos emocionales, símbolos, metáforas y rituales, c) los componentes intelectuales de
la visión aparece importante para influenciar y persuadir a los seguidores sobre la
factibilidad de la estrategia para lograr la visión. El mismo autor sostuvo que los
comportamientos que exhibe el líder transformacional son similares a los encontrados en el
enfoque conductual. El líder transformacional delega importantes niveles de
responsabilidad y autoridad, elimina restricciones burocráticas innecesarias, provee de
entrenamiento personal a sus seguidores, fomenta la participación en la toma de decisiones,
fomenta el compartir abiertamente las ideas, preocupaciones e información relevante,
promueve la cooperación y trabajo en equipo. A la luz de lo anterior, resulta inmediata la
relación de liderazgo transformacional y los conceptos de la dirección participativa. Al
respecto Veciana (1999: 166) planteó que “la consideración individual y el estímulo
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intelectual están implícitos en el modelo de dirección participativa”.
Bass y Avolio (1994) presentaron diferentes aspectos de cómo el liderazgo
transformacional puede contribuir a mejorar el desempeño de la organización a través de
un mejor uso de sus recursos humanos. Bass (1994) unió el modelo de las cuatro I’s del
liderazgo transformacional con un modelo de toma de decisiones en equipos y
organizaciones, para sugerir que cada una de estas dimensiones de liderazgo mejoraban la
efectividad de distintas etapas del proceso de toma de decisión. El trabajo también muestra
los procedimientos que los líderes, seguidores y equipo deben desempeñar para tomar
decisiones más efectivas. Avolio (1994) planteó que el factor de liderazgo desempeña un
rol central en el éxito global de los programas de calidad total y ofrece estrategias para unir
ambos modelos.
En el campo educativo, Álvarez (2001) hizo una recopilación de las estrategias
concretas que la literatura identifica a la hora de plantear un apoyo al crecimiento personal
del profesorado:
a) Establecer una cultura de participación para implantar proyectos de calidad
comunes a los intereses de los miembros de la institución.
b) Fomentar la formación permanente del profesorado.
c) Facilitar adecuadamente recursos que posibiliten mejor desempeño y mayor
satisfacción de los profesores.
d) Realizar un diagnóstico permanente.
e) Priorizar actividades en función de la misión del centro y su visión de futuro.
De manera similar, Yukl (1994) señaló que, aunque existe mucho por aprender sobre
este tema, existe convergencia en la investigación empírica que posibilita plantear una
serie de aspectos para guiar a los líderes que buscan transformar su organización y cultura;
estos son:
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a) Desarrollar una visión clara y atractiva.
b) Desarrollar una estrategia para alcanzar la visión.
c) Articular y promover la visión.
d) Actuar seguro y optimista.
e) Expresar confianza en los seguidores
f) Dividir la tarea y usar éxitos anteriores para construir confianza.
g) Celebrar los éxitos
h) Usar acciones simbólicas y dramáticas para enfatizar valores claves.
i) Liderar con el ejemplo.
j) Crear, modificar o eliminar formas de cultura.
k) Usar ritos de transición para ayudar a la gente a través del cambio.
2.2.1.2 Dimensiones de liderazgo transformacional.
A continuación se describen las distintas dimensiones de liderazgo
transformacional (ver tabla 1).
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Tabla 1
Dimensiones del Modelo Transformacional de Bass y Avolio.
Estilo o dimensión de
liderazgo
Descripción
Influencia idealizada (atributo y
comportamiento)
Los  líderes  son  vistos  con  respeto,  son  modelos  de
confianza, se puede contar con ellos, y demuestran altos
estándares éticos y morales.
Motivación por inspiración Los comportamientos de los líderes motivan e inspiran
seguidores, se exalta el espíritu de equipo, tanto los líderes
como los seguidores demuestran entusiasmo y optimismo
creando una positiva visión del futuro.
Estimulación intelectual Los  líderes  estimulan  y  fomentan  la  innovación,  la
creatividad,  y  cuestiones  antiguos  supuestos.  Da  la
bienvenida a nuevas ideas y no debiera tener miedo a errores
o ir contra la corriente.
Consideración individualizada Pone especial atención en las necesidades y diferencias de
cada  individuo.  Escucha  efectivamente,  desarrolla  el
potencial y interactúa de forma personalizada con sus
seguidores
a) Influencia Idealizada (atributo y comportamiento). (formalmente denominado
carisma). Los líderes transformacionales desarrollan comportamientos que resultan en
modelos de actuación para sus seguidores. Son admirados, respetados e inspiran
confianza. Los seguidores se identifican con los ellos y desean emularlos. El líder
desarrolla estos atributos preocupándose de las necesidades de los otros por sobre las
propias. Es consistente y demuestra niveles altos de ética y moral. Evita usar su poder
en beneficio personal (Bass y Avolio, 1994).
Bass (1985) lo consideró como el factor más importante en su constructo de liderazgo
y señala que, si bien se ha puesto mayor atención al concepto de carisma en
movimientos políticos y religiosos, no es infrecuente encontrarlo en grandes empresas,
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directivos escolares, oficiales militares o entre directivos industriales. El autor señala
que no necesariamente un líder carismático con éxito será un líder capaz de
transformar la organización. Dependerá de cómo su carisma se combina con el resto
de estilos transformacionales.
Existen algunas diferencias entre el modelo carismático de House (1977) y el modelo
transformacional de Bass (1985). Mientras los líderes transformacionales buscan
fortalecer las capacidades y confianza de sus seguidores, los carismáticos mantienen
sus seguidores débiles y dependientes. Los líderes transformacionales se encuentran en
cualquier nivel de la organización, mientras que los carismáticos son raros de
encontrar (Yukl, 1994).
Como señalan Bass y Avolio (2000), todas las escalas en esta versión del instrumento
MLQ están compuestas por comportamientos, excepto la dimensión influencia
idealizada en su concepción como atributo. Esto se debe a que esta dimensión de
liderazgo puede ser vista tanto como comportamiento como por el impacto que
produce en un observador conectado a la relación líder-seguidor. Por tanto, los autores
han procedido a separar las escalas, una de comportamientos y otra de impacto. Las
situaciones utilizadas en el cuestionario para medir ambos estilos aclaran cualquier
duda.
b) Motivación por inspiración. Los líderes transformacionales se comportan de forma
que motivan e inspiran a quienes lo rodean a través de darle un significado y nueva
perspectiva a sus trabajos. Son capaces de excitar espíritu de equipo. Transmiten
entusiasmo y optimismo. El líder crea una visión de un futuro atractivo para sus
seguidores (Bass y Avolio, 1994).
Bass (1985) lo concibió como un sub-factor dentro del comportamiento de liderazgo
carismático, pero señala que puede ser autogenerado y no tiene su raíz en el carisma.
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Por tanto, reconoce que los líderes no requieren ser carismáticos para ser inspiradores.
El autor también diferencia esta excitación emocional de estimulaciones de tipo
intelectual, restringiendo la dimensión de liderazgo inspiracional a la clase de
liderazgo que utiliza cualidades emocionales en el proceso de influencia. La
estimulación intelectual enfatiza lógica y análisis; liderazgo por inspiración apela a
sensaciones y a la intuición.
Las siguientes acciones son típicas de este estilo: tratar a cada colaborador de acuerdo
a sus individualidades, reconocer los logros o el trabajo bien hecho, entregar siempre
apoyo y respaldo a sus colaboradores, transmitir información permanentemente,
delegar funciones, incrementar responsabilidades, propiciar un buen clima laboral,
fomentar el intercambio de experiencia intergeneracional, facilitar la participación en
la toma de decisiones, y fomentar el trabajo en equipo.
Bass (1985) mencionó cuatro comportamientos como claves de este estilo de
liderazgo: primero, acrecentar la confianza en los colaboradores a través de estimular
el entusiasmo entre sus seguidores por el trabajo grupal y construye confianza en sus
habilidades para desempeñar satisfactoriamente el trabajo asignado y lograr los
objetivos del grupo. Segundo, orientación a la acción como actitud opuesta a estilos
burócratas. Tercero, inspirar creer en la causa como forma de acrecentar confianza,
orgullo y posibilitar un esfuerzo extra. Finalmente, hacer uso del “efecto pigmaleón”
que resulta en un estimulante efecto sobre el desempeño. La gente tiende a tratar de
confirmar más que a contradecir creencias positivas que otros han hecho sobre ellos.
c) Estimulación intelectual. Los líderes transformacionales estimulan el esfuerzo de sus
seguidores a ser creativos e innovadores a través de cuestionar supuestos, reformular
problemas, dar nuevos enfoques a antiguas situaciones, y fomentar la creatividad. El
líder no critica públicamente errores individuales de los miembros del equipo. Solicita
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una solución creativa de los problemas a sus seguidores (Bass y Avolio, 1994).
El líder debe poseer una habilidad superior a los otros miembros en una o más
características importantes relevantes al problema que enfrenta el grupo, sin que exista
un quiebre comunicacional. Bass (1985) prosiguió su descripción de esta dimensión
señalando que en esta área se diferenciaban los líderes transformacionales de los
transaccionales en que  es más probable que los primeros sean más proactivos que
reactivos en sus pensamientos; más creativos e innovadores en sus ideas; y menos
inhibidos en la búsqueda de soluciones.
Los líderes transformacionales son prudentes tomadores de riesgos. Crean un entorno
flexible y abierto a aprender de la experiencia. Bennis y Nanus (1985) señalaron que
un elemento crítico para fomentar la innovación y la creatividad es mantener la
confianza en la organización. Los procesos innovadores causan resistencia y se
requieren numerosos intentos antes de ser aceptados. La confianza permite al líder
preparar la organización para ser conducida en estos tiempos confusos.
d) Consideración individualizada. Los líderes transformacionales ponen especial
atención en las necesidades individuales para alcanzar logros y crecimiento de sus
seguidores actuando como mentores. Desarrollan exitosamente el potencial de sus
seguidores. La dimensión de consideración individual es practicada de la siguiente
forma: i) se crean nuevas oportunidades de aprendizaje en un clima de apoyo. ii) se
reconocen las diferencias individuales de necesidades y deseos, iii) se fomenta la
comunicación y se practica una dirección “walking around”, iv) la interacción con los
seguidores es personalizada, v) escucha efectivamente, vi) delega tareas como forma
de potenciar sus seguidores, vii) las tareas delegadas son evaluadas para ver si los
seguidores requieren nuevo direccionamiento o apoyo y para evaluar el progreso.;
Idealmente los seguidores no sienten que son controlados (Bass y Avolio, 1994).
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Destacan dentro de las acciones o comportamientos que caracterizan este estilo de
liderazgo: tratar a cada colaborador de forma sensible a sus peculiaridades; reconocer
los logros y el trabajo bien hecho; entregar respaldo y apoyo en todo momento,
transmitir información de forma periódica; incrementar responsabilidades de cada uno;
propiciar el buen clima y relaciones entre sus seguidores; fomentar el traspaso de
experiencia; dar espacio a los seguidores en la toma de decisiones; y potenciar el
trabajo en equipo.
2.2.2 Compromiso laboral o engagement.
2.2.2.1 Conceptualización del engagement.
Según el andamiaje teórico construido por Borrego que se reproduce (2016, p. 25 y
ss.), el engagement fue descrito por primera vez por Kahn (1990: 694) como: “el
aprovechamiento de los miembros de la organización de sus propios roles de trabajo: en el
engagement las personas utilizan y se expresan a sí mismas física, cognitiva, emocional y
mentalmente durante el desarrollo de sus roles”. El engagement con el trabajo surgió como
un constructo positivo totalmente antagónico al de burnout (Salanova & Schaufeli, 2009).
Nació desde la corriente de las organizaciones positivas, y se definió como un estado
psicológico positivo caracterizado por altos niveles de energía y vigor, dedicación y
entusiasmo por el trabajo, así como total absorción y concentración en la actividad laboral.
Es un aspecto motivacional intrínseco clave, dirigido a la consecución de metas (García-
Renedo, Llorens, Cifre & Salanova, 2006).
Salanova y Schaufeli (2009) definieron los tres componentes del engagement:
- El vigor es el componente conductual-energético del engagement. Se refiere a
altos valores de energía mientras se trabaja, unidos a la persistencia y un fuerte
25
deseo por esforzase por el trabajo de manera que, aun cuando surjan problemas, el
trabajador no se fatiga fácilmente.
- La dedicación es el componente emocional del engagement. Hace referencia al
entusiasmo, la inspiración y el orgullo respecto al trabajo; incluye también la
implicación o la identificación con el trabajo. Agrega además el sentimiento de
significación, inspiración, orgullo y reto por el trabajo.
- La absorción es el componente cognitivo del engagement. Se refiere a estar
plenamente concentrado y feliz realizando el trabajo, de manera que cuesta
abandonarlo, el tiempo se pasa volando. La absorción se considera como una
experiencia temporal y no un estado psicológico que persiste en el tiempo; implica
un estado similar al llamado “flow”, es decir, “un estado psicológico de
experiencia óptima y totalmente disfrutada, que se caracteriza por la atención
focalizada, claridad mental, unión de mente- cuerpo, concentración del esfuerzo,
control total sobre la situación, pérdida de la consciencia, distorsión del tiempo y
disfrute intrínseco de la actividad.
Las investigaciones sobre estas variables han mostrado que el vigor y la dedicación
son polos opuestos al agotamiento y el cinismo propios del burnout, y que son dimensiones
diferentes (González-Romá, Schaufeli, Bakker & Lloret, 2006). Mientras que el burnout se
caracteriza por una conjunción de poca identificación con el trabajo (cinismo) y de poca
energía para realizarlo (agotamiento), el engagement se caracteriza por lo opuesto, una
combinación de una elevada identificación en el trabajo (dedicación) y una gran cantidad
de energía a la hora de realizar el mismo (vigor) (Salanova & Schaufeli, 2009) (Ver figura
3).
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Figura 3. Engagement como Polo Opuesto al Burnout
Fuente: Adaptado de Salanova, 2009; en Borrego 2016.
Los trabajadores que se sienten realizados con su trabajo, es decir, aquellos que
experimentan engagement, manifiestan un sentimiento de unión con la organización
enérgico y efectivo. En cambio, los trabajadores que experimentan burnout, perciben su
trabajo como estresante y demandante, en contraposición al sentimiento retador y de
diversión hacia la consecución de los objetivos laborales que sienten los sujetos engaged.
En consecuencia, sabemos que el engagement es un estado motivacional positivo en donde
los recursos laborales como las demandas en el trabajo interfieren en el desarrollo del
mismo, y que el engagement a su vez es capital en la formación de comportamientos
organizacionales positivos. Es importante destacar, que aunque hemos analizado el
engagement como un componente psicológico individual que desarrollan los trabajadores,
es importante resaltar que también tiene una naturaleza interindividual, ya que: “este
estado se puede contagiar integrándose y compartiéndose entre los miembros del grupo,
dando lugar al engagement colectivo” (Salanova & Schaufeli, 2009).
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La investigación científica ha puesto de manifiesto que las principales causas del
engagement se encuentran tanto en los recursos laborales (ejemplo: autonomía y apoyo
social), como en los recursos personales, siendo la autoeficacia o la creencia en la propia
capacidad para realizar bien el trabajo uno de los más importantes (Carrasco, de la Corte &
León, 2010).
2.2.2.2 Factores del engagement: recursos y demandas.
Las personas pueden hacer frente a su trabajo con cansancio, desmotivación o apatía,
o responder con entusiasmo, energía, etc. Un empleado puede desarrollar su trabajo con
una actitud positiva o negativa. Cuando se opta por el cansancio y la apatía, la vida se llena
de insatisfacción y llega a afectar negativamente otros ámbitos como el social, el familiar,
incluso el económico y la salud. Estas circunstancias descritas nos hacen reflexionar sobre
cuáles son los aspectos que intervienen para lograr el engagement en el trabajo:
A) Recursos personales
Podemos definir los recursos personales como los mecanismos motivacionales que
relacionan y comprometen a las personas con su trabajo. A continuación se describen
algunos de estos recursos importantes vinculados con la variable engagement: factores
psicológicos; características personales, la autoeficacia, el capital psicológico positivo y la
resiliencia.
Factores psicológicos. Hace referencia a las conductas favorables en el trabajo. Son
elementos propios del engagement que se muestran durante la realización del trabajo.
Caballero, (2006) y Salanova y Schaufeli (2009) mencionroan: el vigor, la dedicación y la
absorción.
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Características   personales. Son los rasgos que poseen ciertas personas y que les
permiten disfrutar su trabajo y sentirse involucradas con el propósito de lograr un mejor
desempeño. Entre las características personales cabe destacar:
Sensación de felicidad: se muestra a través de gozar con el trabajo, sentirse feliz en el
trabajo y sentirse ilusionado por el trabajo.
Emociones positivas como alegría, interés y satisfacción por el trabajo.
Sensación de bienestar que implica sentirse bien con el trabajo realizado, sentirse bien
con la preparación, salud y sentirse físicamente bien al desempeñar el trabajo.
La autoeficacia y la resiliencia. No obstante, en el caso de la resiliencia es importante
revisar tres aspectos: las conductas proactivas, la motivación para emprender cosas nuevas
y la capacidad de afrontamiento a demandas laborales (Salanova & Llorens, 2008).
Las conductas proactivas son algunas de las características vigorizantes del
engagement en el trabajo, ya que consisten en el contagio emocional o tendencia a imitar
de forma automática las expresiones emocionales de los demás a través de la expresión
facial, vocalizaciones, posturas y movimientos y converger emocionalmente hablando.
La motivación para emprender cosas nuevas implica que la persona acepta comenzar
cosas nuevas en su trabajo, que acepte iniciar nuevos retos y/o que busque información
para la mejora de su trabajo.
La capacidad de afrontamiento de las demandas laborales se refiere a “la puesta en
práctica de un conjunto de esfuerzos cognitivos y conductuales constantemente cambiantes
para manejar las demandas específicas (externas o internas) que son evaluadas por la




Salanova y Schaufeli (2009) definieron las demandas laborales como las
características de la organización del trabajo que requieren un esfuerzo por parte del
trabajador para ser realizadas. Este esfuerzo lleva asociado un coste de carácter físico y/o
psicológico (mental o emocional) para su realización. Estas demandas pueden ser de varios
tipos:
- Demandas mentales como: tareas que exigen concentración, precisión, atención,
procesamiento en paralelo, toma de decisiones complejas.
- Demandas  cualitativas: fechas  topes,  sobrecarga,  presión  temporal, elevado ritmo
de trabajo.
- Demandas organizacionales como: inseguridad en el empleo, fusiones entre empresas,
conflicto y ambigüedad de rol. trabajo nocturno,  trabajo rotatorio, cuidados a terceros.
- Demandas socio-emocionales como  mobbing;  tener  que mostrar empatía y
emociones positivas cuando se siente lo contrario.
- Demandas físicas como: trabajos de  carga  y descarga,  trabajar  en situaciones de alto
frío, calor o humedad.
B) Recursos organizacionales
En lo que se refiere a los recursos organizacionales o laborales que se vinculan con el
engagement se definen como aquellos recursos que “tienen la función de ser motivadores
intrínsecos, porque fomentan el crecimiento personal y profesional de los empleados, su
aprendizaje y su desarrollo. Pero también pueden desempeñar el papel de motivadores
extrínsecos porque son instrumentos fundamentales para el logro de los objetivos de
trabajo” (Salanova & Schaufeli, 2009: 138). Son tres los recursos laborales relevantes: el
apoyo social, la autonomía en el trabajo y el feedback o retroalimentación.
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- Apoyo social. Otro de los elementos vinculados con el engagement consiste en
“construir y mantener relaciones sociales con los demás… satisface la necesidad de
pertenecer a un grupo y relacionarse con los demás” (Salanova & Schaufeli, 2009:
139); por  tanto es una de las necesidades básicas en el contexto de trabajo. Se
considera como “las funciones que las relaciones sociales pueden cumplir en relación
con el bienestar (la salud, la calidad de vida) de los sujetos” (Rodríguez, Pastor &
López, 1993: 9); por lo tanto el apoyo social considerado por House (1981) como “una
transacción interpersonal” incluye aspectos como:
Preocupación emocional: muestras de amor, empatía y confianza.
Ayuda instrumental: conductas dirigidas a solucionar el problema de la persona
receptora y expresada a través de bienes y servicios.
Información: recibir información acerca del contexto que resulta útil para afrontar un
problema.
Valoración: percepción del apoyo recibido, relevante para la autoevaluación en la
persona.
- Autonomía en el trabajo es una de las necesidades básicas de las personas en el
ambiente de trabajo, la cual se basa en que a las personas les gusta estar en control de
las cosas que les ocurren, en lugar de tener que depender de los demás o de situaciones
externas.
- Feedback o retroalimentación a los empleados, se trata del reconocimiento que los
trabajadores buscan recibir de sus autoridades o de sus compañeros, para lo cual se
esfuerzan invirtiendo tiempo y energía por mejorar sus competencias y logros en el
trabajo.
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2.2.2.3 Modelo explicativo del engagement: el modelo DRL.
El modelo demandas y recursos laborales (DRL) de Bakker y Demerouti planteó que
existen 2 tipos de bienestar psicosocial con diferentes antecedentes y consecuentes: el
engagement y el burnout. Este modelo se ubica en el grupo de las teorías centradas en lo
motivacional ya que toma en cuenta dos indicadores de la realidad laboral: el engagement
o bienestar del empleado y el burnout o malestar del empleado.
Este modelo remite al estudio del engagement junto al burnout de manera simultánea
porque, como afirman Salanova y Schaufeli: “ambos están negativamente relacionados
entre sí, y además, teniendo en cuenta lo positivo y lo negativo de la realidad podremos
expresarla en forma más fidedigna” (Salanova & Schaufeli, 2009: 132) de manera que la
analiza de manera holística. En la figura 4 se expresan las relaciones entre los elementos
que integran el Modelo DRL.
La figura 4 representa el modelo de DRL; la parte superior representa a los factores
del proceso del deterioro de la salud. La parte inferior muestra, encerrados en elipses a los
factores del proceso motivacional. Las flechas indican la direccionalidad de la relación
entre los factores de los dos procesos y los signos muestran la relación entre ellos.
El modelo DRL plantea además que, ante las demandas laborales, puede surgir una
situación de estrés para los trabajadores, de manera que de no lograr afrontarlas se produce
agotamiento que lleva al burnout; en caso contrario, quienes logran responder a tales
exigencias laborales a través de los recursos laborales se inician en un proceso
motivacional que conduce al engagement.
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Figura 4. Modelo de Demanda-Recursos Laborales
Fuente: Salanova, 2009; en Borrego, 2016.
A continuación se explican estos dos procesos incluidos en el modelo:
El burnout y el deterioro de la salud:
Este proceso surge “cuando los empleados se enfrentan con altas demandas laborales
–incluyendo bajos recursos- por lo general incrementan sus esfuerzos al máximo con el fin
de acomodarse a las altas demandas ambientales” (Salanova & Schaufeli, 2009: 136).
Se consideran como demandas laborales a las “características de la organización del
trabajo que requieren un esfuerzo por parte del empleado para poder ser realizadas, y ese
esfuerzo lleva asociado un coste físico y/o psicológico (mental o emocional) en su
realización (Salanova & Shaufeli, 2009: 133). Entre las demandas laborales se identifican
varios tipos: demandas cualitativas, demandas mentales, demandas socio-emocionales,
demandas físicas y demandas trabajo-familia o familia-trabajo.
Ante las demandas laborales los trabajadores “trabajan más y ponen más esfuerzo en
su trabajo” (Salanova & Schaufeli, 2009: 136) de manera que las demandas laborales se
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convierten en estresores que pueden desencadenar daños fisiológicos como: elevada
presión arterial, incremento del ritmo cardiaco y de respiración, fatiga, infarto al
miocardio, diabetes de tipo 2, infecciones del tracto respiratorio superior e infecciones
virales, trastornos del sueño o deterioro del sistema inmunológico.
También pueden provocar prácticas poco saludables como tabaquismo o consumo
excesivo de comida o bebida. Además se pueden generar daños psicológicos como:
disminución de la concentración, depresión, ansiedad, aumento de quejas psicosomáticas,
fracaso para seguir dietas o hacer ejercicio (Salanova & Schaufeli, 2009). Esta situación
reduce la salud psicosocial y física, lo cual disminuye los niveles de eficacia en el trabajo,
de manera que lleva a la persona a distanciarse de la tarea que le corresponde y surge la
sensación de ineficacia al no cumplirse los objetivos. El esfuerzo adicional provoca
además agotamiento y surge así el burnout caracterizado por: agotamiento de energía
(agotamiento), distancia mental del trabajo (cinismo) y la percepción de una disminución
del rendimiento (ineficacia personal).
El engagement y el proceso motivacional:
El proceso motivacional, en cambio, consiste en que los trabajadores utilizan
recursos laborales, es decir, “aquellas características físicas, psicológicas u
organizacionales del trabajo” (Salanova & Schaufeli, 2009: 135) con las cuales las
personas responden a las demandas laborales de la organización en la cual trabajan. Estos
recursos laborales se convierten en motivadores intrínsecos al fomentar el crecimiento
personal, el aprendizaje y el desarrollo de los trabajadores; pero también son motivadores
extrínsecos porque permiten el logro de los objetivos de trabajo. De esta manera, según
mencionan Salanova y Schaufeli (2009), los recursos laborales responden a las necesidades
humanas básicas de: ser competentes, ser autónomos y relacionarse en forma efectiva.
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Es así como el modelo DRL concreta que la falta o inadecuación de recursos
laborales incrementa las demandas laborales hasta producir el burnout y por  tanto daños
en la salud; mientras que el uso de recursos laborales promueven procesos de motivación
en el trabajo hasta llegar al engagement y por lo tanto al buen desempeño laboral y al
desarrollo personal de los trabajadores, así como a la eficacia de la organización. Es
necesario mencionar que el burnout y el engagement se contagian en el ámbito laboral por
lo que trascienden de lo personal a lo colectivo; incluso pueden impactar el ámbito familiar
(Salanova & Schaufeli, 2009).
Bakker y Demerouti (2008) reformularon el modelo proporcionando tres asunciones
más que explicarían el engagement en el trabajo (Ver figura 5).
Este modelo planteó que el engagement en el trabajo se puede predecir a partir de los
recursos de empleo o recursos laborales y de los recursos personales o capital psicológico.
En lo que se refiere a los recursos de empleo o recursos laborales estos se identifican
como aquellos aspectos psicológicos, sociales y organizacionales del trabajo que reducen
las demandas laborales y los costos psicológicos, considerando que son funcionales para
conseguir objetivos, estimular el crecimiento personal, aprender y desarrollarse. Estos
recursos producen además procesos motivacionales al satisfacer las necesidades básicas
como las de: autonomía, competencias y relaciones. Dentro de los recursos de empleo,
destacan: la autonomía, el soporte social, la retroalimentación del desempeño, los estilos de
afrontamiento ante estresores y el clima organizacional.
Los recursos personales pueden servir también como aspectos para pronosticar el
engagement; estos recursos son: autoevaluación positiva ligada a la resiliencia, habilidades
para controlar e impactar el ambiente, motivación, desempeño en el trabajo, y satisfacción
vital.
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Figura 5. Modelo DRL del Engagement
Fuente: Salanova, 2009; en Borrego, 2016.
El modelo plantea además que las demandas laborales se relacionan con los recursos
del engagement, y que los recursos del empleo permiten mantener al engagement ante la
elevada exigencia del puesto, la cual puede ser: ambiente desfavorable, carga de trabajo,
trabajo físico, etc.
También se ha observado que las competencias profesionales como elemento del
engagement mitigan el efecto negativo de la carga de trabajo. Todo esto muestra que las
demandas laborales como las presiones en el trabajo, las demandas emocionales, las
demandas mentales, las demandas psicológicas, etc. pueden ser resueltos con los recursos
del engagement.
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De esta manera, el modelo muestra cómo los recursos laborales, unidos a los recursos
personales y al capital psicológico de los trabajadores permiten responder a las demandas
laborales y favorecen al engagement en sus diversos componentes.
2.3 Definiciones de Términos Básicos.
Liderazgo transformacional.- Se refiere al proceso en el que un individuo entabla y
crea conexiones con otros, que elevan la motivación y moral de ambos, tanto del líder
como sus seguidores. Así el líder responde a las necesidades y motivaciones de sus
seguidores, y trata de ayudarlos a desarrollar su máximo potencial (Northouse, 2001; en
Cruz-Ortiz, 2017). Los líderes transformacionales son los que articulan una visión e
inspiran a sus seguidores. Poseen así mismo la capacidad de motivar, moldear la cultura
organizacional y crear un ambiente favorable al cambio organizacional (Koontz y
Weihrich, 2003; en Cruz-Ortiz, 2017).
Visión.- Definida como una expresión de un cuadro idealizado del futuro basado en
los valores de la organización.
Comunicación  inspiracional.- Son aquellos mensajes positivos sobre la
organización, que construyen la motivación y la confianza.
Estimulación intelectual.- Promueve el interés de los empleados a y pensar el
problema de nuevas maneras.
Apoyo.- Se refiere a la expresión de preocupación por los seguidores, teniendo en
cuenta sus necesidades.
Reconocimiento personal.- Se refiere a recompensar al trabajador con alabanzas y
reconocimiento por el esfuerzo y logro de metas específicas.
Compromiso laboral.- El Engagement laboral o compromiso laboral refiere un
estado mental positivo de realización relacionado con el trabajo, que se presenta de manera
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generalizada y persistente (Salanova & Schaufeli, 2009), estando integrado por recursos
personales y organizacionales o laborales (Cárdenas y Jaik, 2014).
Recursos personales.- Son mecanismos motivacionales que relacionan y
comprometen a la persona con su trabajo (Salanova & Schaufeli, 2009).
Recursos organizacionales.-Son aquellos recursos que tienen la función de ser
motivadores intrínsecos porque fomentan el crecimiento personal y profesional, su
aprendizaje y desarrollo.
Emociones positivas en el trabajo.- Se refiere a las reacciones personales o estado
afectivo que provoca bienestar y motivación hacia el trabajo (Cárdenas y Jaik, 2014).
Auto concepto laboral positivo.- Es el conjunto de imágenes, pensamientos y
sentimientos que integran la auto percepción del rol laboral de una persona.
Apoyo social percibido en el trabajo.- Se refiere a las relaciones sociales que una
persona percibe en el ámbito laboral que se convierten en recursos del entorno que
favorecen el bienestar del individuo y que influyen para que se sienta bien.
Resiliencia en el trabajo.- Es la capacidad de una persona para mantenerse en pie de
lucha, para adaptarse a las circunstancias laborales, es la competitividad positiva para






El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa y significativamente con
el compromiso laboral del profesorado de las Instituciones Educativas de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de
Vitarte durante el año 2018.
3.1.2 Hipótesis específicas.
HE1. El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa y significativamente
con las emociones positivas en el trabajo del profesorado de las Instituciones
Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 018.
HE2. El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa y significativamente
con el auto concepto laboral positivo del profesorado de las Instituciones
Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
HE3. El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa y significativamente
con el apoyo social percibido en el trabajo del profesorado de las Instituciones
Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
HE4. El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa y significativamente
con la resiliencia en el trabajo del profesorado de las Instituciones Educativas de
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gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y
“Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
3.2 Variables
3.2.1 Variable 1: Liderazgo transformacional directivo.
Definición conceptual.- Se refiere al proceso en el que un individuo entabla y crea
conexiones con otros, que elevan la motivación y moral de ambos, tanto del líder como sus
seguidores. Así el líder responde a las necesidades y motivaciones de sus seguidores, y
trata de ayudarlos a desarrollar su máximo potencial (Northouse, 2001; en Cruz-Ortiz,
2017). Los líderes transformacionales son los que articulan una visión e inspiran a sus
seguidores. Poseen así mismo la capacidad de motivar, moldear la cultura organizacional y
crear un ambiente favorable al cambio organizacional (Koontz y Weihrich, 2003; en Cruz-
Ortiz, 2017).
3.2.2 Variable 2: Compromiso laboral.
Definición conceptual.- El compromiso laboral o engagement laboral refiere un
estado mental positivo de realización relacionado con el trabajo, que se presenta de manera
generalizada y persistente (Salanova & Schaufeli, 2009), estando integrado por recursos
personales y organizacionales o laborales (Cárdenas y Jaik, 2014).

















 Identificación con objetivos y valores
 Contribución para alcanzar metas y
objetivos
 Desear ser parte de la organización
 Sentimientos de obligación
 Sentimientos de deuda
 Esfuerzos mínimos de permanecer








 Emociones positivas en el trabajo
 Auto concepto laboral positivo
 Resiliencia en el trabajo
 Apoyo social percibido en el trabajo




4.1 Enfoque de Investigación
La investigación se llevó a cabo con el enfoque cuantitativo ya que se ha construido
la problemática de investigación en función de variables como liderazgo transformacional
y compromiso laboral, midió las variables mencionadas mediante pruebas dotadas de
validez y confiablidad , que evaluaron las respuestas de los sujetos muestrales con escalas
numéricas, determinando el perfil descriptivo de cada variable con técnicas estadísticas, y
luego buscó encontrar una probable correlación entre las mismas, de acuerdo a
procedimientos de la comunidad científica, los cuales establecieron la intensidad, la
dirección y significancia de dicha correlación  así como la generalización de los resultados.
4.2 Tipo de Investigación
El tipo de investigación según los términos de la problemática planteada ha sido
correlacional porque con un coeficiente de correlación determinado se discernió el grado
de relación entre las variables liderazgo directivo transformacional y compromiso laboral.
4.3 Diseño de Investigación
El diseño adoptado fue el transversal – no experimental ya que la colecta de datos
sobre ambas variables o la medición  de estas se realizó en un solo corte de tiempo.
Estuvo representado de la siguiente manera:
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Donde:
M : Muestra de profesores
V1 : Liderazgo transformacional directivo
r : Relación entre ambas variables
V2 : Compromiso laboral





De la población mencionada, se seleccionó una muestra probabilística de profesores.
El tamaño de la muestra (n), se determinó con la fórmula siguiente que considera un
nivel de confianza del 95.5% (Sierra Bravo, 2005):
Institución educativa Docentes
Leoncio Prado 62
José A. Quiñones 50










E2 (N-1) + 4 p.q
Donde:
p y q : son las varianzas
E : es el error
N : tamaño de la población
n : tamaño de la muestra
Aplicando:   n = 123 profesores
Perfil de la muestra
En la tabla 4, se exponen los resultados en relación a la distribución de la muestra por
nivel educativo, resaltando el hecho de que el 34,0% corresponden al nivel primario, en
tanto que, el 66,0% corresponden al nivel secundario.
Tabla 4.
Distribución del Profesorado por Nivel Educativo.
Frecuencia Porcentaje
Primaria 41 34,0 %
Secundaria 82 66,0 %
Total 123 100,0 %
Figura 6. Distribución de Frecuencias sobre los Encuestados por Nivel Educativo.
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En la tabla 5 se exponen los resultados sobre los encuestados por institución
educativa, observándose que el 33,3% de los encuestados corresponden a “Leoncio Prado”,
el 17,9 % a “José Abelardo Quiñonez”, el 27,6% a “Nicolás de Piérola”, y el 21,2%
corresponde a “Luis M. Monfort”.
Tabla 5.
Distribución del Profesorado por Institución Educativa
Institución Educativa Frecuencia Porcentaje
Leoncio Prado 41 33,3 %
José Abelardo Quiñones 22 17,9 %
Nicolás de Piérola 34 27,6%
Luis M. Monfort 26 21,2 %
Total 123 100,0%
4.5 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Información
4.5.1 Técnicas de colecta de datos.
La investigación  hizo uso de la técnicas siguientes: análisis de contenido para la
construcción del marco teórico y la elaboración de los resúmenes de los antecedentes
empíricos nacionales e internacionales previos; y de los autoinformes, es decir de las
informaciones reportadas por los propios participantes muestrales  al cumplimentar tanto
la Escala de Liderazgo Transformacional como el Inventario de Medición de Engagement
en el Trabajo, para recabar datos en el trabajo de campo sobre las variables conformantes
de la problemática  de investigación.
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4.5.2 Instrumentos de recolección de datos.
La descripción de los instrumentos de recolección de información para la
investigación, es la siguiente:
4.5.2.1 Ficha técnica de Liderazgo transformacional.
Nombre : Escala de Liderazgo Transformacional. Traducción.
2. Autores : Cruz-Ortiz, Valeria
3. Año : 2017
4. Administración : Individual y colectiva
5. Duración : 10-15 minutos aproximadamente
6. Objetivo : Evaluar el liderazgo transformacional visto desde la óptica de otros.
7. Tipo de ítems : Sumativos
8. Baremos : Percentiles.
9. Aspectos : El test está constituido por  15  ítems distribuidos en 5 áreas que a
continuación se detallan:
I.   Visión, constituido por 3 ítems.
II.  Comunicación inspiracional, constituido por 3 ítems
III. Estimulación intelectual, constituido por 3 ítems.
IV. Apoyo, constituido por 3 ítems.
V. Reconocimiento personal, constituido por 3 ítems
10. Campo de : Personas adultas.
Aplicación
11. Material : Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así como los
respectivos casilleros para las marcas de los participantes en
cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de
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respuestas graduales de frecuencia desde Totalmente en desacuerdo
(0) hasta Totalmente de acuerdo (6).
4.5.2.2 Ficha técnica de Compromiso laboral.
1. Nombre : Inventario para la Medición de Engagement en el Trabajo (IMET)
2. Autores : Teresita de Jesús Cárdenas Aguilar, y, Adla Jaik Dipp
3. Año : 2014
4. Administración : Individual y colectiva
5. Duración : 15 minutos aproximadamente
6. Objetivo : Evaluar los aspectos personales y laborales u organizacionales del
engagement.
7. Tipo de ítems : Sumativos
8. Baremos : Percentiles.
9. Aspectos : El test está constituido por 44 ítems distribuidos en 4 áreas que a
continuación se detallan:
I. Emociones positivas en el trabajo, constituido por 12 ítems.
II. Auto concepto laboral positivo, constituido por 14 ítems
III. Apoyo social percibido en el trabajo, constituido por 10 ítems.
IV. Resiliencia en el trabajo, constituido por 8 ítems.
10. Campo de : Profesores de Educación Básica.
Aplicación
11. Material : Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así como los
respectivos casilleros para las marcas de los participantes en
cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de
respuestas graduales desde NUNCA (1) hasta SIEMPRE (7).
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4.6 Tratamiento Estadístico
Los datos recolectados fueron objeto de dos tipos de análisis: el análisis descriptivo y
el análisis inferencial. El análisis descriptivo ha consistido en el diagnóstico del
comportamiento de las variables en cuanto a su nivel de desarrollo para lo cual se ha
recurrido a la escala de estanones a fin de categorizar dichos niveles, y, en segundo lugar,
en la medición de las relaciones postuladas para las variables de la investigación, apelando
al coeficiente de correlación, cuya dilucidación paramétrica (r de Pearson) dependió de la
evaluación de la distribución de los datos mediante el test Kolmogorov-Smirnov. El
análisis inferencial, por otra parte, consistió en la contrastación de las hipótesis
correlacionales con la tabla teórica del mismo estadístico seleccionado con el objeto de
comprobar la significancia estadística de los resultados muestrales, que  decidió su
respectiva generalización  a la población.
4.7 Procedimiento
La administración de los instrumentos de recolección de información sobre liderazgo
transformacional y compromiso laboral, se hizo conforme al siguiente procedimiento:
Coordinación anticipada con los docentes de aula para que cedieran parte de su
tiempo de clase para que diligenciasen los instrumentos de recolección de información.
Información a los participantes que, siendo seleccionados  aleatoriamente,
accedieron a colaborar sobre las instrucciones del caso para los instrumentos  a diligenciar.
Supervisión de que las pruebas fuesen llenadas en su totalidad por cada participante
en cada institución educativa de la muestra.
Recojo de las pruebas, y revisión preliminar de las mismas para detectar anomalías o
sesgos en ellas, que motivasen a su exclusión antes de la formación de la base de datos.
Con las pruebas que sortearon el control de calidad, se realizó el análisis de la
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confiabilidad del instrumento aplicado. Después se llevó a cabo la determinación de los
niveles cualitativos de las variables y la constrastación de las hipótesis correlacionales de




5.1 Validez y Confiabilidad de los Instrumentos
5.1.1 Validez de contenido de los instrumentos.
5.1.1.1 Validez de contenido de la Escala de liderazgo transformacional.
El procedimiento para la evaluación y documentación de la validez de contenido de
la Escala de liderazgo transformacional se realizó a través del juicio de expertos. A este
respecto se consultó a profesionales que han investigado problemáticas similares y/o  que
acreditan solvencia teórica o experiencia docente en el campo de la problemática del
liderazgo transformacional o del liderazgo en general, seleccionándose cinco (5) expertos
para la  evaluación de la validez de contenido de dicha variable.
A los jueces se les entregó un formato pidiéndosele que evaluaran los ítems de la
Escala de Liderazgo Transformacional, y éstos en su totalidad. Para este efecto, se les pidió
que emitieran su opinión sobre dos aspectos claves: si los reactivos o ítems son pertinentes
y apropiados tanto para medir liderazgo transformacional, y  las dimensiones de dicho
variable, así como la claridad de sus formulaciones.
Los jueces calificaron cada ítem en términos de acuerdo o desacuerdo, a los cuales se
les asignó los valores de 1 y 0 respectivamente. Una vez recabada la información emitida
por los jueces, se  aplicó la prueba V de Aiken para determinar el índice de validez de
contenido del  instrumento.
La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente:




S  =  sumatoria de los valores dados  por los jueces al ítem
n   =  número de jueces
c  =   número de valores en la escala de valores (2 en este caso).
En la tabla 6 se aprecia que el índice del coeficiente de Aiken para el instrumento
que midió liderazgo transformacional puntuó en  0,80 para los 15 ítems de la prueba.  El
índice obtenido aseguró que el instrumento administrado presentaba aceptable validez de
contenido.
Tabla 6
Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validez de Contenido de la Escala de
Liderazgo Transformacional mediante el Coeficiente de Validez de Aiken.
Ítem Jueces Total
1 2 3 4 5 A D V
1 A D A A A 4 1 0.80
2 A A D A A 4 1 0.80
3 A A D A A 4 1 0.80
4 A A A D A 4 1 0.80
5 A A A D A 4 1 0.80
6 A A D A A 4 1 0.80
7 A A D A A 4 1 0.80
8 A A A A D 4 1 0.80
9 D A A A A 4 1 0.80
10 A A A A D 4 1 0.80
11 A A A D A 4 1 0.80
12 A A D A A 4 1 0.80
13 D A A A A 4 1 0.80
14 A D A A A 4 1 0.80
15 A D A A A 4 1 0.80
A= Acuerdo. D=Desacuerdo
5.1.1.2 Validez de contenido del Cuestionario de medición de engagement en el
trabajo.
Con respecto a la variable compromiso laboral, la respectiva opinión de los otros
cinco expertos se observa en la tabla siguiente:
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Tabla 7
Acuerdos y Desacuerdos de los Jueces para la Validez de Contenido del Inventario de
Medición de Engagement en el Trabajo mediante el Coeficiente de Validez de Aiken.
Ítem Jueces Total
1 2 3 4 5 A D V
1 A A A A D 4 1 0.80
2 D A A A A 4 1 0.80
3 A D A A A 4 1 0.80
4 A D A A A 4 1 0.80
5 D A A A A 4 1 0.80
6 D A A A A 4 1 0.80
7 A D A A A 4 1 0.80
8 A A A D A 4 1 0.80
9 A A A D A 4 1 0.80
10 A A A A D 4 1 0.80
11 A A D A A 4 1 0.80
12 D A A A A 4 1 0.80
13 A A A A D 4 1 0.80
14 A A D A A 4 1 0.80
15 A A A D A 4 1 0.80
16 A A D A A 4 1 0.80
17 A A A A D 4 1 0.80
18 D A A A A 4 1 0.80
19 A A A A D 4 1 0.80
20 D A A A A 4 1 0.80
21 A D A A A 4 1 0.80
22 A D A A A 4 1 0.80
23 D A A A A 4 1 0.80
24 D A A A A 4 1 0.80
25 A D A A A 4 1 0.80
26 A A A D A 4 1 0.80
27 A A A D A 4 1 0.80
28 A A A A D 4 1 0.80
29 A A D A A 4 1 0.80
30 D A A A A 4 1 0.80
31 A A A A D 4 1 0.80
32 A A D A A 4 1 0.80
33 A A A D A 4 1 0.80
34 A A D A A 4 1 0.80
35 A A A A D 4 1 0.80
36 D A A A A 4 1 0.80
37 A A D A A 4 1 0.80
38 D A A A A 4 1 0.80
39 A A A A D 4 1 0.80
40 A A D A A 4 1 0.80
41 A A A D A 4 1 0.80
42 A A D A A 4 1 0.80
43 A A A A D 4 1 0.80
44 D A A A A 4 1 0.80
A= Acuerdo. D=Desacuerdo
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La fórmula de la V de Aiken aplicada es la siguiente:
V  =  S
(n(c-1))
Donde.
S  =  sumatoria del  valor dado  por el juez i al ítem
n   =  número de jueces
c  =   número de valores en la escala de valoración (2, en este caso).
Según puede apreciarse, el índice reportado por el coeficiente de Aiken para 44 ítems
de la prueba se ubicó en: 0,80. Ello implicó que también este instrumento de colecta de
datos tenía una aceptable validez de contenido: 0,80 para la prueba total.
Los altos índices del coeficiente de Aiken obtenidos por las dos pruebas indicaron
que podían ser administrados durante el trabajo de campo ya que garantizaban que los
ítems constitutivos de los instrumentos tienen los dominios de los contenidos de las
variables que medían: Liderazgo transformacional y Compromiso laboral.
5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos.
La Confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado de precisión o
exactitud de la medida, en el sentido de que si aplicamos repetidamente el instrumento al
mismo sujeto u objeto produce iguales y/o similares resultados. A fin de verificar dicha
confiabilidad tanto en la Escala de Liderazgo Transformacional como en la Escala de
Compromiso Laboral, se utilizaron las respuestas de los sujetos muestrales. La decisión se
debió a que ambos instrumentos, previo a su estandarizaciones respectivas, fueron objeto
de estudios pilotos que permitieron calcular los índices de confiabilidad para cada
instrumento, y porque la prueba con que se establecerá dicha confiablidad (alfa de
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Cronbach) requiere trabajar con los resultados de todas las pruebas administradas en la
recolección de datos.
Para el cálculo de la confiabilidad dado que la escala de respuestas es politómica, se
ha usado el  coeficiente Alfa de Cronbach, que es una medida de la homogeneidad de los
ítems y se define como el grado en que los reactivos de la prueba  se correlacionan entre sí.
Este coeficiente implica trabajar con los resultados de todas las pruebas incluyéndose en el
análisis las respuestas individuales a cada ítem (Brown 1980).   Cronbach estableció la
regla siguiente al respecto: si alcanza un índice superior a 0,70 se considera aceptable, es
decir existe consistencia interna, lo cual permite considerarlas como unidades válidas en el



















5.1.2.1 Análisis de confiabilidad de la Escala de liderazgo transformacional.
La prueba administrada es la Escala de Liderazgo Transformacional, compuesta por 15
reactivos. Es por ello que en la tabla siguiente conservan la numeración que dichos reactivos
tienen en la prueba total.
Tabla 8
Estructura de la Escala de Liderazgo Transformacional.
Dimensiones Items
Visión 1, 2, 3
Comunicación inspiracional 4, 5, 6
Estimulación intelectual 7,  8, 9
Apoyo 10, 11, 12
Reconocimiento personal 13, 14, 15
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La evaluación de los ítems que componen cada uno de los factores o dimensiones de la
Escala de Liderazgo Transformacional evidenció que los distintos componentes de éste eran
equivalentes en cuanto a la medición del atributo crítico denominado Liderazgo
transformacional, tal como puede apreciarse en las siguientes tablas.
- Análisis de confiabilidad de las sub-escalas de Liderazgo transformacional
Tabla 9
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Articulando una Visión.
Item M D. E. ritc
Item1 3,00 1,055 ,370
Item2 3,01 1,058 ,411
Item3 2,93 1,056 ,458
Alfa de Cronbach  = 0,79*
* p < 0,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que  indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,79, el cual es aceptable para la comunidad científica, por lo que permite concluir que los
ítems de la dimensión articulando una visión presentaban aceptable confiabilidad.
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Tabla 10
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Comunicación Inspiracional.
Item M D. E. ritc
Item4 3,58 1,311 ,331
Item5 3,05 1,228 ,363
Item5 3,07 1,098 ,439
Alfa de Cronbach  = 0,78*
* p < 0,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,78, el cual es aceptable para la comunidad científica, lo que permite concluir que los
ítems de la dimensión comunicación inspiracional presentaban aceptable confiabilidad.
Tabla 11
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Estimulación Intelectual
Item M D. E. ritc
Item7 3,32 1,080 ,507
Item8 3,23 1,003 ,277
Item9 3,13 1,109 ,342
Alfa de Cronbach  = 0,76*
* p < 0,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,76, el cual es aceptable para la comunidad científica, lo que permite concluir que los
ítems de la dimensión estimulación intelectual presentaban aceptable confiabilidad.
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Tabla 12
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Apoyo.
Item M D. E. ritc
Item10 3,07 1,121 ,441
Item11 3,06 1,109 ,449
Item12 3,10 1,071 ,318
Alfa de Cronbach  = 0,77*
* p < 0,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,77, el cual es aceptable para la comunidad científica, lo que permite concluir que los
ítems de la dimensión apoyo presentaban aceptable confiabilidad.
Tabla 13
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Reconocimiento Personal.
Item M D. E. ritc
Item13 3,19 1,192 ,284
Item14 2,95 1,099 ,304
Item15 2,99 1,093 ,507
Alfa de Cronbach = 0,79*
* p < 0,05
N = 123
Los resultados de la tabla permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas
eran superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de
la confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió
57
a 0,79, el cual es aceptable para la comunidad científica, lo que permite concluir que los
ítems de la dimensión reconocimiento personal presentabann aceptable confiabilidad.
Tabla 14.
Análisis Generalizado de la Escala de Liderazgo Transformacional.
Factores M D. E. ritc
Articulando una visión 14,08 6,9 ,872
Comunicación inspiracional 12,77 5,7 ,870









Alfa de Cronbach  = 0,81 *
* p < 0,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,81, lo que permite concluir que la Escala de Liderazgo Transformacional presentaba
buena confiabilidad según los términos de la comunidad científica.
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5.1.2.2 Análisis de confiabilidad del Inventario de medición de engagement en el
trabajo.
Tabla 15
Análisis de Ítems y Confiabilidad de  Emociones Positivas en el Trabajo
Item M D. E. ritc
Item1 3,01 1,368 ,206
Item4 3,19 1,192 ,284
Item7 2,95 1,099 ,304
Item10 2,99 1,093 ,507
Item13 3,00 1,097 ,338
Item16 3,00 1,055 ,370
Item18 3,15 1,123 ,274
Alfa de Cronbach  = 0,78*
* p < ,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,78, lo que permite concluir que los ítems de la dimensión emociones positivas en el
trabajo presentaban aceptable confiabilidad.
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Tabla 16
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Autoconcepto Laboral Positivo.
Item M D. E. ritc
Item2 3,07 1,258 ,227
Item5 3,58 1,311 ,331
Item8 3,05 1,228 ,363
Item11 3,07 1,098 ,439
Item14 2,88 1,076 ,340
Itema17 2,92 1,004 ,509
Alfa de Cronbach  = 0,79*
* p < ,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a




Análisis de Ítems y Confiabilidad de Apoyo Social Percibido en el Trabajo.
Item M D. E. ritc
Item3 3,32 1,080 ,507
Item6 3,23 1,003 ,277
Item9 3,13 1,109 ,342
Item12 2,94 1,194 ,541
Item15 2,93 1,148 ,557
Alfa de Cronbach  = 0,82*
* p < ,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,82, lo que permite concluir que los ítems de la dimensión apoyo social percibido
presentaban  buena confiabilidad.
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Tabla 18
Análisis de Ítems y Confiabilidad de Resiliencia en el Trabajo
Item M D. E. ritc
Item1 3,01 1,368 ,206
Item4 3,19 1,192 ,284
Item7 2,95 1,099 ,304
Item10 2,99 1,093 ,507
Item13 3,00 1,097 ,338
Item16 3,00 1,055 ,370
Item18 3,15 1,123 ,274
Alfa de Cronbach  = 0,81*
* p < ,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a




Análisis Generalizado del Inventario de Medición de Engagement en el Trabajo.
Factores M D. E. ritc
Emociones positivas en el trabajo 98,48 11,009 ,872
Autoconcepto laboral positivo 70,40 9,155 ,870
Apoyo social percibido







Alfa de Cronbach  = 0,82*
* p < ,05
N = 123
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas eran
superiores a 0,20, lo que indicó que los ítems eran consistentes entre sí. El análisis de la
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach ascendió a
0,82, lo que permite concluir que el Inventario de Medición de Engagement en el Trabajo
presentaba buena confiabilidad.
5.2 Presentación y Análisis de los Resultados
5.2.1 Resultados descriptivos de las variables.
A fin de describir el comportamiento de las variables, se ha categorizado o
establecido el nivel de cada variable, de tal manera que se dispone de información
cualitativa respecto a las variables de la muestra testada.
La categorización es generalmente definida como la conversión de una variable
cuantitativa en cualitativa. La escala de estanones ayuda este proceso y es utilizada en el
campo de la investigación para categorizar los sujetos de estudio en tres grupos. Es una
técnica que permite conocer los intervalos (puntos de corte) en función de puntajes
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alcanzados en la medición de una variable, ya sea en forma global o por dimensiones o
factores (Baltazar, 2013).
La fórmula es la siguiente:
a / b  = x  ±  (0,75) (DS)
Donde
a / b : Son los valores máximos o mínimos (para el intervalo).
x : Promedio de los puntajes
DS      : Desviación Estándar
El planteamiento de estanones deriva en una técnica de valoración que permite
determinar los intervalos de la variable dentro de la Curva de Gauss, en función de una
constante.
Procedimiento:
1. Se calcula la Media Aritmética
X = ∑x
n
2. Se calcula la Desviación Estándar
S = √s2t
3. Se ubica el puntaje máximo y mínimo en la prueba o cuestionario
4. Se establece valores para a y b
a = x1 – (0,75) (S)
a = x2 + (0,75) (S)
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5.2.1.1 Niveles de Liderazgo transformacional.





Niveles de la Escala de la Variable Liderazgo Transformacional
Categorías o niveles Intervalos
Alta 69 a 77
Media 54 a 68
Baja 39 a 53
Tabla 21






De la tabla se aprecia que del total del profesorado (N = 123), el 18,7% percibía un
alto nivel de liderazgo transformacional directivo;  el  33,3%  percibía un nivel bajo nivel
de liderazgo transformacional directivo, y el 48,0%, esto es la mayoría del profesorado de
las Instituciones Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte percibía un moderado nivel de
liderazgo transformacional del equipo directivo durante el año 2018.
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5.2.1.2 Niveles de Compromiso laboral.





Niveles de la Escala de la Variable Compromiso Laboral
Categorías o niveles Intervalos
Alta 188 a 214
Media 164 a 187
Baja 132 a 163
Tabla 23






De la tabla se aprecia que del total del profesorado (N = 123), el 31,7% manifestó un
alto nivel de compromiso laboral;  el  28,5%  percibió que su compromiso laboral presenta
un nivel medio; y el 39,8%, esto es la mayoría del profesorado de las instituciones
educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
y “Luis M. Monfort” de Vitarte expresó un moderado nivel de compromiso laboral durante
el año 2018.
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5.2.2 Análisis inferencial de las variables.
En este acápite  se presentan las operaciones de medición de las relaciones
postuladas entre las variables constitutivas de la problemática de investigación,  y las
relaciones entre las dimensiones de la variable liderazgo transformacional y la otra
variable (compromiso laboral), así como el establecimiento de la significancia estadística
del coeficiente de correlación calculado.
La significancia estadística o el hecho de que los resultados sean significativos quiere
decir que, según la prueba estadística (en este caso la correlación de Pearson), los hallazgos
encontrados no se deben a las fluctuaciones del azar, sino que expresan relaciones reales
que por ende podrían ser replicables con nuevas muestras de sujetos. Y que el nivel de
significancia refiere el índice de probabilidad de que sean confiables.
5.2.2.1 Test de normalidad Kolmogorov – Smirnov.
Para poder aplicar pruebas paramétricas o no paramétricas, es necesario comprobar si
las variables en estudio tienen o no distribución normal.
La prueba de Kolmogorov - Smirnov es aplicada únicamente a variables continuas y
calcula la distancia máxima entre la función de distribución empírica de la muestra
seleccionada y la teoría, en este caso la normal.
Para realizar la prueba de normalidad se ha tomado un nivel de confianza del 95%, si
es que el nivel de significancia resulta menor que 0,05 entonces debe rechazarse la HO
(Hipótesis nula), para la cual se planteó las siguientes hipótesis:
Ho: El conjunto de datos tiene una distribución normal.
Ha: El conjunto de datos no tiene una distribución normal.
67
Tabla 24
Test de Bondad de Ajuste a la Curva Normal de Kolmogorov-Smirnov de Liderazgo
Transformacional Directivo.
Factores M D. E. K-SZ Sig
Articulando una Visión 13,08 6,9 ,068 ,052
Comunicación inspiracional 12,77 5,7 ,071 ,063












Los resultados del análisis de la bondad de ajuste a la curva normal, fueron
realizados a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (ver tabla 24), e indicaron que los
puntajes de la Escala de Liderazgo Transformacional alcanzaron estadísticos K-S Z que
eran estadísticamente significativos, por lo que se puede concluir que presentaban una
adecuada aproximación a la curva normal. Es por ello que se decidió utilizar contrastes




Test de Bondad de Ajuste a la Curva Normal de Kolmogorov-Smirnov de Compromiso
Laboral.
Factores M D. E. K-SZ Sig
Emociones positivas en el trabajo 14,68 6,1 ,061 ,062












Los resultados del análisis de la bondad de ajuste a la curva normal, fueron
realizados a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov (ver tabla 25), e indicaron que los
puntajes del Inventario de Medición del Engagement en el Trabajo alcanzaron estadísticos
K-S Z que eran estadísticamente significativos, por lo que se puede concluir que
presentaban una adecuada aproximación a la curva normal. Es por ello que se decidió
utilizar contrastes estadísticos paramétricos en el análisis de los datos de la investigación,
siendo seleccionado el coeficiente de correlación de Pearson.
5.2.2.2 Prueba estadística de hipótesis.
La estrategia de contrastación de hipótesis, en este caso, siguió el siguiente
procedimiento:
 Formulación de las respectivas hipótesis nulas y alternativas.
 Selección del   nivel de significación (5%).
 Identificación del estadístico de prueba.
 Formulación de las reglas de decisión.
 Tomar la decisión de aceptar la hipótesis nula (Ho), o bien rechazar Ho; y aceptar la
hipótesis alternativa o de investigación.
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5.2.2.2.1 Hipótesis general de investigación.
a. Hipótesis estadísticas
Hipótesis Nula(Ho): El liderazgo directivo transformacional no se relaciona directa
y significativamente con el compromiso laboral del profesorado de las Instituciones
Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
Hipótesis Alterna (Ha): El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa
y significativamente con el compromiso laboral del profesorado de las Instituciones
Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
b. Nivel de significancia de 5% = 0,05.
c. Estadístico seleccionado: prueba  paramétrica r de Pearson.
Tabla 26
Coeficiente de Correlación de Liderazgo Directivo Transformacional  y Compromiso
Laboral.




* p < 0,05
N = 123
d. Regla de decisión: si P < 0,05 entonces se  rechaza Ho y se acepta, por tanto, la Ha.
e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 26 indican que puesto que el nivel de
significación  calculado era menor al nivel asumido (p =0,04 < 0,05) se rechazaba la
hipótesis nula (Ho) y se aceptó, por tanto, la hipótesis alterna que señalaba la existencia de
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una relación estadísticamente  significativa entre liderazgo directivo transformacional y el
compromiso laboral del profesorado de las Instituciones Educativas de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de
Vitarte durante el año 2018; existía además una correlación directa de moderada intensidad
(r = 0,41) entre las variables liderazgo directivo transformacional y compromiso laboral en
el profesorado encuestado.
5.2.2.2.2 Hipótesis específicas de investigación.
Hipótesis específicas 1
a. Hipótesis estadística
Hipótesis Nula(Ho): El liderazgo directivo transformacional no se relaciona directa
y significativamente con las emociones positivas en el trabajo del profesorado de las
Instituciones Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
Hipótesis Alterna (Ha): El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa
y significativamente con las emociones positivas en el trabajo del profesorado de las
Instituciones Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
b. Nivel de significancia de 5% = 0,05.
c. Estadístico seleccionado: prueba  paramétrica r de Pearson.
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Tabla 27
Coeficiente de Correlación de Liderazgo Directivo Transformacional y Emociones







* p < 0,05
N = 123
d. Regla de decisión: si P < 0,05 entonces se  rechaza Ho y se acepta, por tanto, la Ha.
e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 27 indicaban que puesto que el nivel de
significación calculado era menor al nivel asumido (p =0,04 < 0,05) se rechazaba la
hipótesis nula (Ho) y se aceptó, por tanto, la hipótesis alterna que señalaba la existencia de
una relación estadísticamente  significativa entre liderazgo directivo transformacional  y
las emociones positivas en el trabajo del profesorado de las Instituciones Educativas de
gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M.
Monfort” de Vitarte durante el año 2018; existía además una correlación directa de
moderada intensidad (r = 0,42) entre la variable liderazgo directivo transformacional y la




Hipótesis Nula (Ho): El liderazgo directivo transformacional no se relaciona directa
y significativamente con el auto concepto laboral positivo del profesorado de las
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Instituciones Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
Hipótesis Alterna (Ha): El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa
y significativamente con el auto concepto laboral positivo del profesorado de las
Instituciones Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
b. Nivel de significancia de 5% = 0,05.
c. Estadístico seleccionado: prueba  paramétrica r de Pearson.
Tabla 28








* p < 0,05
N = 123
d. Regla de decisión: P < 0,05 rechaza Ho.
e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 28 indicaban que puesto que el nivel de
significación  calculado era menor al nivel asumido (p =0,03 < 0,05) se rechazaba la
hipótesis nula (Ho) y se aceptó, por tanto, la hipótesis alterna que señalaba la existencia de
una relación estadísticamente  significativa entre liderazgo directivo transformacional  y el
auto concepto laboral positivo del profesorado de las Instituciones Educativas de gestión
pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort”
de Vitarte durante el año 2018; existía además una correlación directa de baja intensidad
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(r = 0,39) entre la variable liderazgo directivo transformacional y la dimensión auto
concepto laboral positivo del compromiso laboral en el profesorado encuestado.
Hipótesis específicas 3
a. Hipótesis estadísticas
Hipótesis Nula(Ho): El liderazgo directivo transformacional no se relaciona directa
y significativamente con el apoyo social percibido en el trabajo del profesorado de las
Instituciones Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
Hipótesis Alterna (Ha): El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa
y significativamente con el apoyo social percibido en el trabajo del profesorado de las
Instituciones Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
b. Nivel de significancia de 5% = 0,05.
c. Se utiliza prueba  paramétrica r de Pearson.
Tabla 29
Coeficiente de Correlación de Liderazgo Transformacional Directivo y Apoyo Social
Percibido en el Trabajo






* p < 0,05
N = 123
d. Regla de decisión: P < 0,05 rechaza Ho.
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e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 29 indicaban que puesto que el nivel de
significación  calculado era menor al nivel asumido (p =0.04 < 0,05) se rechazaba la
hipótesis nula (Ho) y se aceptó, por tanto, la hipótesis alterna que señalaba la existencia de
una relación estadísticamente  significativa entre liderazgo directivo transformacional  y el
apoyo social percibido en el trabajo del profesorado de las instituciones educativas de
gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M.
Monfort” de Vitarte durante el año 2018; existía además una correlación directa de baja
intensidad (r = 0,34) entre la variable liderazgo directivo transformacional y la dimensión
apoyo social percibido en el trabajo del compromiso laboral en el profesorado encuestado.
Hipótesis específicas 4
a. Hipótesis estadísticas
Hipótesis Nula(Ho): El liderazgo directivo transformacional no se relaciona directa
y significativamente con la resiliencia en el trabajo del profesorado de las Instituciones
Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
Hipótesis Alterna (Ha): El liderazgo directivo transformacional se relaciona directa
y significativamente con la resiliencia en el trabajo del profesorado de las Instituciones
Educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”,
y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
b. Nivel de significancia de 5% = 0,05.
c. Se utiliza prueba  paramétrica r de Pearson.
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Tabla 30
Coeficiente de Correlación de Liderazgo Transformacional Directivo y Resiliencia en el
Trabajo.






* p < 0,05
N = 123
d. Regla de decisión: P < 0,05 rechaza Ho.
e. Interpretación
Los resultados presentados en la tabla 30 indicaban que puesto que el nivel de
significación  calculado era menor al nivel asumido (p =0,02 < 0,05) se rechazaba la
hipótesis nula (Ho) y se aceptó, por tanto, la hipótesis alterna que señalaba la existencia de
una relación estadísticamente  significativa entre liderazgo directivo transformacional  y la
resiliencia en el trabajo del profesorado de las instituciones educativas de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de
Vitarte durante el año 2018; existía además una correlación directa de moderada intensidad
(r = 0,43) entre la variable liderazgo directivo transformacional y la dimensión resiliencia
en el trabajo  del compromiso laboral en el profesorado encuestado.
5.3 Discusión
El interés por abordar la problemática del liderazgo en general y en particular el
liderazgo transformacional en las instituciones educativas tiene diferentes fuentes: la
documentada comprobación de que la actuación directiva puede tener, entre otras cosas,
un impacto positivo sobre el logro de aprendizaje, pero también puede ocasionar un
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impacto marginal e incluso negativo sobre el mismo. La misma situación ha sido verificada
por un considerable cúmulo de investigaciones con respecto a la gestión de las
organizaciones educativas, que han puesto de relieve al liderazgo como una de las
variables de mayor respaldo en la contribución a la explicación de los diferentes productos
educativos como el prestigio, innovación, eficacia escolar, etc.
En este sentido,  los resultados obtenidos sobre liderazgo transformacional, y
compromiso laboral, es decir las correlaciones directas, de baja magnitud y
estadísticamente significativas en general y en particular las referidas a las dimensiones del
liderazgo transformacional como visión, comunicación inspiracional, estimulación
intelectual, apoyo y reconocimiento personal, son hallazgos que contribuyen con
evidencias empíricas al fortalecimiento del enfoque teórico subyacente que avizoraba una
interrelación entre la actuación del equipo de gestión y el compromiso laboral.
Los hallazgos observados en el análisis de los resultados relativos a la hipótesis de
investigación general  sobre el liderazgo de los directivos de las Instituciones Educativas
estudiadas,  corroboran en el comportamiento observable de dicho personal jerárquico el
moderado arraigo de las prácticas asociadas al liderazgo transformacional, esto es
generando confianza entre el profesorado a través de las expectativas que logran inculcar
en este, aquilatando el desempeño de los mismos con la utilización de motivaciones
extrínsecas e intrínsecas, y  atendiendo de modo personal y público los logros obtenidos
colectiva e individualmente.
Lo que configura una situación en la que el liderazgo transformacional se ejerce
mientras el compromiso laboral del profesorado, se acreciente. Ese liderazgo además
fomenta escasamente  la colaboración docente mediante la promoción de metas y
soluciones institucionales, ya que apenas delega responsabilidad entre los integrantes de la
comunidad educativa, entre otras cosas. La moderada presencia de las prácticas de
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liderazgo mencionadas requiere de una explicación aun cuando sea aproximada. La más
probable y verosímil atendiendo al conocimiento del perfil directivo estudiado sugiere que
se debe  a que la formación del personal directivo  ha carecido de un programa de
entrenamiento y/o capacitación en lo que a liderazgo se refiere, y con mayor razón en uno
diseñado con el enfoque transformacional.  Esto explicaría en parte porque el liderazgo del
personal directivo  no han internalizado los nuevos componentes que demanda el liderazgo
contemporáneo. Así como se explicaría que el liderazgo transformacional  coincida con el
nivel del compromiso con el trabajo reportado por el profesorado en las organizaciones
educativas  estudiadas.
Por otra parte, las magnitudes de la influencia del liderazgo transformacional en el
compromiso con el trabajo reportadas en  la presente investigación, son consistentes con
los hallazgos informados por Zúñiga (2017) y Albán (2016) a nivel nacional con respecto
al liderazgo transformacional, e inclusive concuerdan con Puras (2018). En efecto, Zúñiga
(2017) en Liderazgo transformacional y resiliencia en el personal administrativo de una
universidad privada de Chiclayo, 2017, reportó una investigación en el que analizó la
relación entre dichas variables en una muestra conformada por 162 colaboradores de
diversas áreas administrativas de la Universidad Señor de Sipán, de ambos sexos y con
edades entre 21 y 62 años, aplicando la Escala de Liderazgo Transformacional y la Escala
de Resiliencia. Los resultados mostraron que existía una relación directa y significativa
entre el liderazgo transformacional y la resiliencia (0,43); asimismo se estableció la
regresión lineal en donde la resiliencia logró explicar en un 19% el liderazgo
transformacional. Por otra parte, se observó que existen diferencias significativas de
acuerdo con la edad en la dimensión visión del liderazgo transformacional, mientras que en
la resiliencia, se identificaron diferencias significativas entre el factor aceptación de uno
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mismo y de la vida y la ecuanimidad según el sexo y el tiempo de permanencia, así como
solo existía diferencia significativa en la dimensión ecuanimidad según la edad.
Asimismo, coinciden con los resultados reportados por Albán (2016) que en
Síndrome de burnout y engagement en el personal administrativo de una entidad educativa
privada de la ciudad de Trujillo, reportó una investigación de tipo correlacional que tuvo
como objetivo determinar la relación entre ambas variables en 182 trabajadores
administrativos (95 mujeres y 87 hombres; edades entre 21 y 57 años). Para la recolección
de datos se utilizó el Maslach Burnout Inventory y la Escala Utretch de Engagement en el
Trabajo. Los resultados evidenciaron una asociación  altamente significativa e inversa
entre el síndrome de burnout y el engagement. Se detectó, asimismo, que el personal
encuestado presentaba un nivel promedio del síndrome de burnout, mientras que el 52%
manifestaba también un nivel promedio de engagement.
A escala internacional, son consistentes con las evidencias halladas por Puras (2018),
que en Análisis de las relaciones entre motivación, el estilo de liderazgo y la satisfacción
laboral, reportó un estudio cuyo objetivo principal era averiguar  en una muestra de 50
colaboradores si el tipo de liderazgo puede influir de manera positiva o negativa en cuanto
a la motivación y satisfacción que un empelado pueda tener con respecto a su
trabajo/empleo. La muestra  utilizada constó de 50 trabajadores tanto por cuenta ajena
como por cuenta propia, residentes en la provincia de Segovia, España. La recolección de
información se hizo con la aplicación de la Escala de Engagement en el Trabajo, el Índice
Descriptivo del Trabajo, y el Cuestionario de Liderazgo Transformacional. Los resultados
indicaron la existencia de una correlación estadísticamente significativa entre motivación,
satisfacción y liderazgo, siendo la correlación más baja la existente entre motivación y
satisfacción (r = 0,35), y la más alta entre satisfacción y liderazgo  (r= 0,48), mientras que
la relación entre motivación y liderazgo transformacional  queda entre las dos anteriores
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(r= 0,39). Por otra parte, la variable que resultó tener mayor predictivo sobre la satisfacción
es el liderazgo transformacional.
Por otra parte, los hallazgos referidos en sentido estricto a la relación entre el
liderazgo transformacional  y el engagement en el trabajo, coinciden con los reportados por
Vila, Castro y Álvarez (2018) que en Liderazgo transformador, engagement y creatividad
en el contexto pymes intensivas en conocimiento, reportaron un estudio con una muestra
constituida por  320 empleados de pymes y cuyos resultados identificaron el engagement
como el nexo entre el estilo transformador y la creatividad, confirmando que el efecto del
liderazgo transformador en la creatividad de los empleados no es directo, sino que se
produce vía engagement. El liderazgo transformador del supervisor propiciaba en los




1. El liderazgo transformacional directivo mostró una correlación directa moderada y
estadísticamente  significativa (r = 0,41) con el compromiso laboral del profesorado
de las instituciones educativas de gestión pública “Leoncio Prado”, “José A.
Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M. Monfort” de Vitarte durante el año
2018.
2. El liderazgo transformacional directivo tuvo una correlación directa moderada y
estadísticamente  significativa (r = 0,42) con las emociones positivas en el trabajo del
compromiso laboral del profesorado de las instituciones educativas de gestión
pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M.
Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
3. El liderazgo transformacional directivo reportó una correlación directa baja y
estadísticamente  significativa (r = 0,39) con el auto concepto laboral positivo del
compromiso laboral del profesorado de las instituciones educativas de gestión
pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M.
Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
4. El liderazgo transformacional directivo tuvo una correlación directa baja y
estadísticamente  significativa (r = 0,34) con el apoyo social percibido en el trabajo
del compromiso laboral del profesorado de las instituciones educativas de gestión
pública “Leoncio Prado”, “José A. Quiñones”, “Nicolás de Piérola”, y “Luis M.
Monfort” de Vitarte durante el año 2018.
5. Liderazgo transformacional directivo evidenció una correlación directa moderada y
estadísticamente  significativa (r = 0,43) con la resiliencia en el trabajo del
profesorado de las instituciones educativas de gestión pública “Leoncio Prado”,
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1. Promover investigaciones sobre el estilo de liderazgo transformacional y el
compromiso laboral desde la perspectiva de los directores en las instituciones
educativas estudiadas.
2. Diseñar y aplicar programas de capacitación  en  liderazgo transformacional en el
ámbito directivo de las instituciones educativas de la muestra estudiada que
consoliden las fortalezas observadas, propulsoras de  la eficiencia y eficacia de la
gestión institucional.
3. Sensibilizar al profesorado respecto a las ventajas de un programa de mejoramiento
del compromiso laboral vía la capacitación conducentes a la mejora de la calidad
educativa en las instituciones educativas investigadas.
4. Aleccionar al personal directivo respecto a los beneficios de un programa de
mejoramiento de las habilidades de liderazgo transformacional vía programas de
entrenamiento, conducentes a la mejora de la gestión de las instituciones educativas.
5. Difundir los resultados de la investigación de tal manera que se suscite un debate
académico que redunde en el perfeccionamiento de los actores involucrados más
directamente con los objetivos y metas institucionales.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA: Percepción del liderazgo directivo y compromiso laboral del profesorado de organizaciones educativas públicas.
Problema de Investigación Objetivos Hipótesis Clasific. de
Variables







¿Qué relación existe entre el
liderazgo transformacional
directivo y el compromiso
laboral del profesorado de las
Instituciones Educativas  de
gestión pública  “Leoncio
Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte  durante
el año 2018?
Problemas Específicos:
PE1: ¿Qué relación existe el
liderazgo transformacional
directivo y las emociones
positivas en el trabajo del
profesorado de las Instituciones
Educativas  de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A.
Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, y “Luis M. Monfort”
de Vitarte durante el año 2018?
PE2: ¿Qué relación existe el
liderazgo transformacional
directivo y el auto concepto
laboral positivo en el trabajo del
profesorado de las Instituciones
Educativas  de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A.
Objetivo General:
Determinar el grado, dirección
y significancia de la relación
existente entre el liderazgo
directivo transformacional y el
compromiso laboral del
profesorado de las Instituciones
Educativas de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A.
Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, y “Luis M. Monfort”
de Vitarte durante el año 2018.
Objetivos Específicos:
OE1. Diagnosticar la
relación existente entre el
liderazgo directivo
transformacional y las
emociones positivas en el
trabajo del profesorado de las
Instituciones Educativas  de
gestión pública “Leoncio
Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte durante
el año 2018.
OE2. Establecer la relación
existente entre el liderazgo
directivo transformacional y el
auto concepto laboral positivo
del profesorado de las












Piérola”, y “Luis M.







emociones positivas en el
trabajo del profesorado de las
Instituciones Educativas de
gestión pública “Leoncio
Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte









































































































Piérola”, y “Luis M. Monfort”
de Vitarte durante el año 2018?
PE3: ¿Qué relación existe
el liderazgo transformacional
directivo y el apoyo social
percibido en el trabajo del
profesorado de las Instituciones
Educativas  de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A.
Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, y “Luis M. Monfort”
de Vitarte durante el año 2018?
PE4: ¿Qué relación existe
entre liderazgo
transformacional directivo y la
resiliencia en el trabajo del
profesorado de las Instituciones
Educativas  de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A.
Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, y “Luis M. Monfort”
de Vitarte durante el año 2018?
gestión pública “Leoncio
Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte durante
el año 2018.
OE3. Elucidar la relación
existente entre el liderazgo
directivo transformacional y el
apoyo social percibido en el
trabajo del  profesorado de las
Instituciones Educativas  de
gestión pública el auto concepto
laboral positivo del profesorado
de las instituciones educativas
de gestión pública “Leoncio
Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte durante
el año 2018.
OE4. Examinar la relación
existente entre el liderazgo
directivo transformacional y la
resiliencia en el trabajo del
profesorado de las Instituciones
Educativas  de gestión pública
“Leoncio Prado”, “José A.
Quiñones”, “Nicolás de
Piérola”, y “Luis M. Monfort”
de Vitarte durante el año 2018.
significativamente con el
auto concepto laboral
positivo del profesorado de
las Instituciones Educativas
de gestión pública “Leoncio
Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte
durante el año 2018.




apoyo social percibido en el
trabajo del profesorado de las
Instituciones Educativas de
gestión pública “Leoncio
Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte









Prado”, “José A. Quiñones”,
“Nicolás de Piérola”, y “Luis
M. Monfort” de Vitarte















Ficha Técnica de la Escala de Liderazgo Transformacional
Nombre : Escala de Liderazgo Transformacional. Traducción.
2. Autores : Cruz-Ortiz, Valeria
3. Año : 2017
4. Administración : Individual y colectiva
5. Duración : 10-15 minutos aproximadamente
6. Objetivo : Evaluar el liderazgo transformacional visto desde la óptica de otros.
7. Tipo de ítems : Sumativos
8. Baremos : Percentiles.
9. Aspectos : El test está constituido por  15  ítems distribuidos en 5 áreas que a
continuación se detallan:
I.   Visión, constituido por 3 ítems.
II.  Comunicación inspiracional, constituido por 3 ítems
III. Estimulación intelectual, constituido por 3 ítems.
IV. Apoyo, constituido por 3 ítems.
V. Reconocimiento personal, constituido por 3 ítems
10. Campo de : Personas adultas.
Aplicación
11. Material : Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así como los
respectivos casilleros para las marcas de los participantes en
cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de
respuestas graduales de frecuencia desde Totalmente en desacuerdo
(0) hasta Totalmente de acuerdo (6).
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Apéndice C:
Ficha Técnica del Inventario de Compromiso Laboral
1. Nombre : Inventario para la Medición de Engagement en el Trabajo (IMET)
2. Autores : Teresita de Jesús Cárdenas Aguilar, y, Adla Jaik Dipp
3. Año : 2014
4. Administración : Individual y colectiva
5. Duración : 15 minutos aproximadamente
6. Objetivo : Evaluar los aspectos personales y laborales u organizacionales del
engagement.
7. Tipo de ítems : Sumativos
8. Baremos : Percentiles.
9. Aspectos : El test está constituido por 44 ítems distribuidos en 4 áreas que a
continuación se detallan:
I. Emociones positivas en el trabajo, constituido por 12 ítems.
II. Auto concepto laboral positivo, constituido por 14 ítems
III. Apoyo social percibido en el trabajo, constituido por 10 ítems.
IV. Resiliencia en el trabajo, constituido por 8 ítems.
10. Campo de : Profesores de Educación Básica.
Aplicación
11. Material : Hojas que contienen el protocolo de los enunciados así como los
respectivos casilleros para las marcas de los participantes en
cualquiera de las columnas que contienen las alternativas de





1. Has a clear understanding of where are going
2. Has a clear sense of where he/she wants our unit  to be in 5 years
3. Has no idea where the organization is going (R)
4. Says things that make employees proud to be a part of this organization
5. Says positive things about the work unit
6. Encourages people to see changing environments as situations full of opportunities
7. Challenges me to think about old problems in new ways
8. Has ideas that have forced me to rethink some things that I have never questioned before
9. Has challenges me to rethink some of my basic assumptions about my work
10. Considers my personal feelings before acting
11. Behaves in a manner which is thoughtful of my personal needs
12. Sees that the interests of employees are given due consideration
13. Commends me when I do a better than average job
14. Acknowledges improvement in my quality of work
15. Personally compliments me when I do outstanding work.
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Escala de Liderazgo Transformacional
(Traducción)
Nº Item
1. Tiene un claro entendimiento hacia dónde vamos.
2. Tiene un claro sentido adónde quiere que nuestra organización esté en los próximos 5
años.
3. No tiene idea hacia dónde va la organización.
4. Dice cosas que hace que los colaboradores  estén orgullosos de formar parte de esta
organización.
5. Dice cosas positivas sobre el trabajo colectivo.
6. Alienta a la gente a ver los cambios del entorno como situaciones llenas de
oportunidades.
7. Me desafía a pensar nuevas formas sobre los antiguos problemas.
8. Tiene ideas que me han forzado a reconsiderar algunas cuestiones que nunca antes había
cuestionado.
9. Me desafía a repensar algunos de mis presupuestos básicos acerca de mi trabajo.
10. Considera mis sentimientos personales antes de actuar.
11. Se comporta de una manera atenta con mis necesidades personales.
12. Ve que los intereses de los colaboradores tengan la debida consideración.
13. Me felicita cuando hago un mejor trabajo que el promedio.
14. Reconoce la mejora en la calidad de mi trabajo.
15. Me elogia personalmente cuando hago un trabajo sobresaliente.
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Apéndice E:
Inventario para la Medición de Engagement en el Trabajo
1. Mi trabajo en esta institución me ilusiona
2. Me siento lleno de energía durante mi jornada laboral en esta institución
3. Mi trabajo en esta institución me fatiga fácilmente
4. Estoy orgulloso del trabajo que hago en esta institución
5. Me siento involucrado en el trabajo que desarrollo dentro de esta institución
6. Estoy entusiasmado en mi trabajo en esta institución
7. Veo con optimismo los resultados de mi trabajo
8. Mi trabajo en esta institución me llena de esperanza
9. Mi trabajo en esta institución me inspira
10. Disfruto trabajar en esta institución
11. Realizo mi trabajo satisfactoriamente, aun cuando en ocasiones implique tiempo extra
12. Me siento alegre en mi trabajo
13. Realizo mi trabajo satisfactoriamente, aun cuando existan conflictos que puedan afectarlo
14. Me considero apto para trabajar en esta institución
15. El trabajo que realizo en esta institución tiene sentido para mí
16. Cuando realizo mi trabajo estoy muy concentrado en él
17. Realizo mi trabajo en esta institución, aun cuando haya confusiones con la función que debe cubrir
cada persona
18. El tiempo pasa “volando” cuando  realizo mi trabajo en esta institución
19. Tengo suficiente seguridad de lo que quiero cuando realizo mi trabajo en esta institución
20. Pongo todo mi esfuerzo en el trabajo que desarrollo en esta institución
21. Tengo la capacidad necesaria para realizar mi trabajo con éxito en esta institución
22. Soy muy persistente en mi trabajo que desarrollo en esta institución
23. Continúo trabajando y no me derroto, aunque las cosas no vayan bien dentro de esta institución
24. Me considero eficaz en mi trabajo que desarrollo en esta institución
25. Me esfuerzo por realizar bien  mi trabajo en esta institución
26. Acepto nuevos retos en mi trabajo en esta institución
27. Mis compañeros de trabajo en esta institución me ofrecen información importante para solucionar
mis problemas
28. Estoy seguro que en esta institución tengo compañeros que tratan de ayudarme
29. Siento que la relación con mis compañeros de trabajo en esta institución es cercana y de mucha
confianza
30. Mis compañeros de trabajo reconocen el trabajo que realizo
31. Me contagio de las emociones positivas de mis compañeros de esta institución
32. Converso sobre mis problemas con los compañeros de trabajo en esta institución
33. Mis compañeros de trabajo en esta institución me hacen sentir querido y estimado
34. La información que me brindan mis compañeros de trabajo en esta institución me permite
comprender mejor los problemas que tengo
35. El apoyo que me ofrecen mis compañeros de esta institución me hace sentir muy buen
36. Las autoridades de esta institución reconocen el trabajo que realizo
37. Cuando estoy trabajando en esta institución olvido todo lo que pasa a mi alrededor
38. Busco estar informado sobre cómo mejorar mi trabajo
39. En mi trabajo afronto exitosamente tareas que exigen atención , precisión, procesamiento o toma de
decisiones complejas
40. Realizo exitosamente mi trabajo, aun cuando exista   acoso psicológico o laboral en esta institución
41. Realizo bien mi trabajo, aun cuando tenga que mostrar simpatía  sin sentirla
42. Realizo mi trabajo adecuadamente aun cuando haya dudas de quedarme o no en esta institución
43. Mi trabajo en esta institución es retador
44. En esta institución logro desarrollar mi trabajo con autonomía.
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Apéndice F:
Validación por Juicio de Expertos de Liderazgo Transformacional Directivo
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Apéndice F:
Validación por Juicio de Expertos de Liderazgo Transformacional Directivo
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Apéndice F:
Validación por Juicio de Expertos de Liderazgo Transformacional Directivo
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Apéndice F:
Validación por Juicio de Expertos de Liderazgo Transformacional Directivo
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Apéndice F:
Validación por Juicio de Expertos de Liderazgo Transformacional Directivo
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Apéndice G:
Formato de Validez de Contenido de la Escala de Liderazgo Transformacional.
Item Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Observaciones /
SugerenciasA D A D A D
D1: Visión:
Definición conceptual: Definida como una expresión de un cuadro idealizado del futuro basado en  los valores de la
organización.
1 Has a clear understanding of were are
going
2 Has a clear sense of were he/she wants our
unit  to be in 5years
3 Has no idea were the organization is going
(R)
D2: Comunicación inspiracional:
Definición conceptual: Son aquellos mensajes positivos sobre la organización, que construyen la motivación y la
confianza.
1 Says things that make employeees proud to
be a part of this organization
2 Says positive things about the work unit
3 Encourages people to see changing
environments as situations full of
opportunities
D3: Comunicación intelectual:
Definición conceptual: Promueve el interés de los empleados a y pensar el problema de nuevas maneras.
1 Challenges me to think about old problems
in new ways
2 Has ideas that have forced me to rethink
some things that I have never questioned
before
3 Has challenges me to rethink some of my
basic assumptions about my work
D4:Apoyo:
Definición conceptual: Se refiere a la expresión de preocupación por los seguidores, teniendo en cuenta sus
necesidades.
1 Considers my personal feelings before
acting
2 Behaves in a manner wich is thoughtful of
my personal needs
3 Sees that the interests of employees are
given due consideration
D5: Reconocimiento personal:
Definición conceptual: Se refiere a recompensar al trabajador con alabanzas y reconocimiento por el esfuerzo
y logro de metas específicas.
1 Commends me when I do a better tan
average job
2 Acknowledges improvement in my quality
of work




Validación por Juicio de Expertos de Compromiso Laboral
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Apéndice H:
Validación por Juicio de Expertos de Compromiso Laboral
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Apéndice H:
Validación por Juicio de Expertos de Compromiso Laboral
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Apéndice H:
Validación por Juicio de Expertos de Compromiso Laboral
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Apéndice H:
Validación por Juicio de Expertos de Compromiso Laboral
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Apéndice I:
Formato de Validez de Contenido del Inventario para la Medición de Engagement en
el Trabajo (IMET)
Item Dimensiones Pertinencia Relevancia Claridad Observaciones /
Sugerencias
A D A D A D
D1: Emociones positivas en el trabajo:
Definición conceptual: Se refiere a las reacciones personales o estado afectivo que provoca bienestar y motivación hacia
el trabajo.
1 Mi trabajo en esta institución me ilusiona
2 Me siento lleno de energía durante mi
jornada laboral en esta institución
3 Mi trabajo en esta institución me fatiga
fácilmente
4 Estoy orgulloso del trabajo que hago en esta
institución
5 Me siento involucrado en el trabajo que
desarrollo dentro de esta institución
6 Estoy entusiasmado en mi trabajo en esta
institución
7 Veo con optimismo los resultados de mi
trabajo
8 Mi trabajo en esta institución me llena de
esperanza
9 Mi trabajo en esta institución me inspira
10 Disfruto trabajar en esta institución
11 Realizo mi trabajo satisfactoriamente, aun
cuando en ocasiones implique tiempo extra
12 Me siento alegre en mi trabajo
D2: Autoconcepto laboral positivo:
Definición conceptual: Es el conjunto de imágenes, pensamientos y sentimientos que integran la auto percepción del rol
laboral de una persona.
1 Realizo mi trabajo satisfactoriamente, aun
cuando existan conflictos que puedan
afectarlo
2 Me considero apto para trabajar en esta
institución
3 El trabajo que realizo en esta institución
tiene sentido para mí
4 Cuando realizo mi trabajo estoy muy
concentrado en él
5 Realizo mi trabajo en esta institución, aun
cuando haya confusiones con la función que
debe cubrir cada persona
6 El tiempo pasa “volando” cuando  realizo
mi trabajo en esta institución
7 Tengo suficiente seguridad de lo que quiero
cuando realizo mi trabajo en esta institución
8 Pongo todo mi esfuerzo en el trabajo que
desarrollo en esta institución
9 Tengo la capacidad necesaria para realizar
mi trabajo con éxito en esta institución
10 Soy muy persistente en mi trabajo que
desarrollo en esta institución
11 Continúo trabajando y no me derroto,
aunque las cosas no vayan bien dentro de
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esta institución
12 Me considero eficaz en mi trabajo que
desarrollo en esta institución
13 Me esfuerzo por realizar bien  mi trabajo en
esta institución
14 Acepto nuevos retos en mi trabajo en esta
institución
D3: Apoyo social percibido en el trabajo:
Definición conceptual: Se refiere a las relaciones sociales que una persona percibe en el ámbito laboral que se
convierten en recursos del entorno que favorecen el bienestar del individuo y que influyen para que se sienta bien.
1 Mis compañeros de trabajo en esta
institución me ofrecen información
importante para solucionar mis problemas
2 Estoy seguro que en esta institución tengo
compañeros que tratan de ayudarme
3 Siento que la relación con mis compañeros
de trabajo en esta institución es cercana y de
mucha confianza
4 Mis compañeros de trabajo reconocen el
trabajo que realizo
5 Me contagio de las emociones positivas de
mis compañeros de esta institución
6 Converso sobre mis problemas con los
compañeros de trabajo en esta institución
7 Mis compañeros de trabajo en esta
institución me hacen sentir querido y
estimado
8 La información que me brindan mis
compañeros de trabajo en esta institución
me permite comprender mejor los
problemas que tengo
9 El apoyo que me ofrecen mis compañeros
de esta institución me hace sentir muy buen
10 Las autoridades de esta institución
reconocen el trabajo que realizo
D4: Resiliencia en el trabajo:
Definición conceptual: Es la capacidad de una persona para mantenerse en pie de lucha, para adaptarse a las
circunstancias laborales, es la competitividad positiva para enfrentar adversidades en el ámbito laboral.
1 Cuando estoy trabajando en esta institución
olvido todo lo que pasa a mi alrededor
2 Busco estar informado sobre cómo mejorar
mi trabajo
3 En mi trabajo afronto exitosamente tareas
que exigen atención , precisión,
procesamiento o toma de decisiones
complejas
4 Realizo exitosamente mi trabajo, aun
cuando exista   acoso psicológico o laboral
en esta institución
5 Realizo bien mi trabajo, aun cuando tenga
que mostrar simpatía  sin sentirla
6 Realizo mi trabajo adecuadamente aun
cuando haya dudas de quedarme o no en
esta institución
7 Mi trabajo en esta institución es retador
8 En esta institución logro desarrollar mi
trabajo con autonomía.
